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Resumen

Se plante6 como proposito del estudio determinar la relacion que existe entre el mobbing y el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022. La metodologia utilizada fue cuantitativa, correlacional basada en el disefio
no experimental-transaccional. La unidad de estudio se bas6 a 34 trabajadores que
corresponden a las 3 agencias del BCP. Las variables se estudiaron mediante la recoleccion de
datos de dos cuestionarios: para la variable mobbing se tomd la version en espafiol denominado
LIPT-60, y el cuestionario de desempefio laboral, ambos confiables y correctamente validados.
Luego de procesar los datos en programas como Excel y SPSS, se lleg6 a la conclusion que
existe correspondencia indirecta entre el mobbing y el desempefio laboral. De forma similar,
cada dimension del mobbing tiene una correlacién indirecta con el desempefio de los
trabajadores.

Palabras clave: mobbing, desempefio laboral, hostigamiento laboral
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Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between mobbing and work
performance in the workers of BCP Brefia, Cajamarca and Real Plaza agencies, Huancayo
headquarters, 2022. The methodology was quantitative, correlational, and based on a non-
experimental-transactional design. The unit of study was based on 34 workers corresponding
to the 3 BCP agencies. The variables were studied by collecting data from two questionnaires
for the mobbing variable, the Spanish version called LIPT-60, and the work performance
questionnaire, both reliable and correctly validated. After processing the data in programs such
as Excel and SPSS, it was concluded that there is an indirect correspondence between mobbing
and job performance. Similarly, each dimension of mobbing has an indirect correlation with
workers' performance.

Key words: mobbing, job performance, workplace harassment
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Introduccion

El acoso laboral ha sido un problema durante muchos afos, afectando el desempefio
organizacional y las relaciones interpersonales entre los empleados, debido al impacto que ha
tenido en el ambiente laboral. Es eso que se realizé este estudio, para visibilizar este conflicto
organizacional que marca el comportamiento de los empleados antes y despueés de realizar su
trabajo, pues muchas veces las personas tienen miedo de ser “despedidas”, lo que afecta no
solo la forma en la que realizaban su trabajo, sino también emocional, psicolégicamente e
incluso los lleve a tener problemas en su vida personal.

Considerando que estas variables son temas de importancia en las organizaciones, el
estudio se centrd en determinar la relaciéon entre el mobbing y el desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, por lo
que, al ser una empresa tan reconocida, se espera con la investigacion aportar en la
concientizacion de lo importante que es tomar acciones frente a lo que esta suscitando, de esta
manera puedan tener mejoras de los resultados.

Luego de contar con el propdsito del estudio se presenta el contenido basado en cinco
capitulos.

Capitulo 1: aborda la problemaética en la situacion actual, de igual forma presenta los
problemas formulados con los objetivos (general y especificos).

Capitulo 2: se menciona los antecedentes y la literatura acorde a las variables.

Capitulo 3: se centra en el planteamiento de las hipotesis (general y especifica), como
la operacionalizacion de variables,

Capitulo 4: se expone la metodologia que se emple6 en el estudio, la poblacion, muestra
como los instrumentos.

Capitulo 5: presentacion de resultados y su discusion.
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1 Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial.

El desarrollo de la presente investigacion se llevo a cabo en tres de las agencias del
Banco de Crédito del Peru (Brefia, Cajamarca y Real Plaza), pertenecientes al distrito y
provincia de Huancayo, departamento Junin.

1.1.2. Temporal.

La aplicacion de esta investigacion fue durante los meses comprendidos desde
setiembre del 2022 hasta enero del 2023.

1.1.3.Conceptual.

A lo largo del estudio se abordaran las variables planteadas: mobbing y desempefio
laboral. Por un lado, se conceptualizara de forma precisa y limitada el mobbing, esto incluye
especificar los términos clave relacionados, como saber origen, causas e implicaciones tanto
en la salud mental como fisica de las victimas. Esto ayudara a enfocar la investigacion. De
igual manera, para el desempefio laboral se abordara su definicion, dimensiones, mediciones y
modelos.

1.2 Planteamiento del Problema

El acoso en el trabajo o mobbing, tal como lo define la Organizacion Mundial de la
Salud en una de sus publicaciones sobre el tema, es un fendmeno que existe en muchos lugares
de trabajo, tiene una relacion cultural y es causado por el deterioro de las relaciones
interpersonales, asi como por la disfuncién organizacional.

El mobbing se lleva a cabo de diferentes maneras en diferentes paises, a pesar del
trasfondo comun de comportamiento con falta de ética que causa bajas. Las consecuencias de
tal conducta son consistentes en todos los casos, afectando negativamente la salud de los

trabajadores expuestos a ella, afectando su calidad de vida. Hoy en dia, el acoso en el lugar de
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trabajo 0 mobbing se considera un problema global creciente, pero sigue siendo en gran parte
desconocido y subestimado (Universia Fundacién, 2019).

De acuerdo con el estudio “Experiencias de violencia y acoso en el trabajo: Una primera
encuesta mundial” realizado por ILO (2022), dio a conocer que, en el 2021, en todo el mundo
el 22.8 %; es decir, 743 millones de personas empleados, habian sufrido violencia y acoso en
el trabajo, ya fuera fisico, psicologico o sexual, a lo largo de su vida laboral.

Para mas del 79 % de estas victimas, el ultimo suceso se produjo en los cinco afos
anteriores a la realizacion de la encuesta. Esto equivale al 18.1 % o aproximadamente 590
millones de personas con empleo. Globalmente, las mujeres eran ligeramente mas propensas
que los hombres de haber sufrido violencia y acoso a lo largo de su vida laboral (en 0.8 puntos
porcentuales) (International Labour Organization - ILO, 2022).

A nivel mundial, el 17.9 % de los hombres y mujeres que laboran dijeron que habian
experimentado violencia y acoso psicoldgico, y el 8.5 % se habia enfrentado a violencia y acoso
fisico, siendo mas hombres que mujeres los que habian experimentado tanto violencia fisica 'y
acoso. De los encuestados, el 6.3 % informaron que se enfrentaba violencia y acoso sexual, y
las mujeres estaban particularmente expuestas (Knowledgecity, 2022).

De acuerdo con la encuesta desarrollada por la OIT y Gallup en el 2021, uno de cada 5
trabajadores ha sufrido ya sea de violencia o acoso durante su vida laboral (figura 1). La region
de América es la que con el 29.3 % tuvo mayor prevalencia de violencia psicologica y acoso

(Statista, 2022).
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¢Ha sufrido usted, personalmente,
alguna vez violencia y/o acoso

en el trabajo? Psicolégica:
Insultos, amenazas,
acoso o intimidacién

22,8%

Si, hace mas de cinco afios
0 no estoy seguro de cuando

®

Fisica:
Golpes, restricciones
0 escupitajos

Si, en los Ultimos cinco afos
Sexual:

Contacto, comentarios,
fotos, correos electrénicos
o solicitudes sexuales

Figura 1. Porcentaje de empleados que sufrieron de acoso o violencia laboral, 2021
Nota: Tomado de «Uno de cada cinco empleados sufre violencia o acoso laboral», por Statista,
2022

A nivel mundial, un 8.5% de los trabajadores aseguran haber sido victimas de acoso
laboral y violencia fisica en sus lugares de trabajo. Sin embargo, los trabajadores indicaron que
los canales de comunicacion que emplean han sido mas familiares y amigos, pero no a
instituciones policiales, o a inspectores laborales o sindicatos, debido a que mas del 55 %
consideraba una pérdida de tiempo (Statista, 2022).

Segun la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), aproximadamente
23.542 personas dejaron su lugar de trabajo por acoso, una tasa de 43.5 personas por cada
100.000 empleados. (INEGI, 2022)

Este problema ha incrementado y no se ha logrado resolver en los Gltimos afios, y al
menos un 80 % de los trabajadores han presenciado un acto de mobbing contra su colega
laboral, y mas del 70 % aseguran que esto lo ejerce mayormente los jefes de los centros
laborales, datos que brindaron la Comision de los Derechos Humanos (El pulso laboral, 2022).

Un estudio realizado, concluyo que el 13 % de los trabajadores en Ameérica Latina
experimentan violencia psicoldgica relacionada con amenazas o discriminacion en el lugar de

trabajo. Con un porcentaje del 13.6 % y 11.7 % de mujeres y hombres respectivamente
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admitieron haber sufrido discriminacion y dificultades de comunicacién; han sufrido de
desacreditacion ya sea personal o profesional tanto mujeres y varones con un 13.3 % y un
12.7 % respectivamente. Mas de un 9 % de los encuestados indicados que tuvieron amenazas
de violencia financiera por falta de pago salarial (Universidad Internacional de VValencia, 2018).

México tiene uno de los porcentajes mas altos de violencia en el lugar de trabajo, pues
mas del 26 % de mujeres han experimentado algun tipo de violencia en el lugar de trabajo. Se
indica que, el 30.26 % de las mujeres certificaron haber experimentado violencia financiera,
para el 22.3 % de las mujeres aseveraron haber experimentado violencia psicoldgica y casi el
8 % violencia sexual. Estos nimeros agregan la forma incierta en el trabajo en México, donde
méas del 7 % y 10 % de mujeres y hombres no reciben remuneracion respectivamente
(Iprofesional, 2021).

En México, el 70 % de los trabajadores aseguran que existen en sus centros laborales
conductas de mobbing acorde al Termometro Laboral 128 de OCCMundial, mientras que un
29 % hacen referencia de que no existen este tipo de conductas. El resto de los trabajadores
desconocen del tema ya que trabajan de forma remota. De igual manera, los encuestados (44%)
aseguraron que el mobbing que se da en sus lugares de trabajo proviene de los altos mandos,
jefes, superiores, lideres (RRHHDiIgital, 2022).

En Ecuador, el 16 % de los trabajadores admitié haber experimentado acoso psicoldgico
en sus entornos laborales y entre las mujeres, esta cifra asciende al 19 %. Asimismo, las mujeres
que laboran, en un 8.7 %, aseveran haber pasado por algun tipo de acoso sexual (Iprofesional,
2021).

En ese mismo escenario, el informe brindado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social Argentina (2021), departamento que cuenta con una oficina dedicada a este
tema: la Oficina de Atencion a la Violencia Laborall (OAVL), indica que este despacho recibi6

un total de 865 consultas. EI 65 % de estas consultas fueron realizadas por mujeres vy el
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porcentaje restante por el sexo masculino (figura 2). Esto puede proporcionar algunas pistas
sobre quién es mas vulnerable al acoso y la violencia en el lugar de trabajo (Ministerio de

Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021).
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Figura 2. Porcentaje de consultas por la OAVL, enero -julio 2021
Nota: Tomado del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021

En base a la data analizada, se desprende que los trabajadores han estado expuestos
principalmente a situaciones de violencia psicoldgica en mas del 80 % y en menor medida con
un 8 % a la violencia sexual y violencia fisica con un 4 % (figura 3). Cabe sefialar que entre
estas consultas han afirmado sufrir mas de un tipo de maltrato (Ministerio de Trabajo, Empleo

y Seguridad Social Argentina, 2021).
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Figura 3. Tipo de violencia laboral de las consultas a la OAVL, enero -julio 2021
Nota: Tomado del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021

El mismo estudio del Ministerio de Trabajo de Argentina (2021) sefial6 en cuanto a la
situacién laboral de los denunciantes que, del total, el 66 % indicé que actualmente se
encontraba empleado, mientras que el 4 % habia terminado su relacién laboral por acoso o
violencia en el lugar de trabajo. En el 30 % de las consultas, los denunciantes no respondieron

preguntas sobre su situacion laboral (figura 4).
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Figura 4. Situacion laboral de las consultas a la OAVL, enero -julio 2021
Nota: Tomado del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021
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En relacion a quienes denunciaron el acoso, encontramos que el 72 % de los
denunciados eran hombres y el 28 % mujeres (figura 5). ElI predominio masculino de los
perseguidores puede deberse a que la mayoria de las consultas (89 %) reportaron que la
violencia proviene de la parte de mayor jerarquia (figura 6). Aqui se considera la brecha de
género que existe en el mercado laboral, especialmente en cuanto al acceso a puestos de

liderazgo (Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021).
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Figura 5. Género de la persona denuncia a la OAVL, enero -julio 2021
Nota: Tomado del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021

Este informe tiene la misma tendencia en paises como Pert donde se encontrd que el
74 % de los trabajadores experimentaron un comportamiento hostil en el trabajo y el 11 %

experimentd acoso psicolégico.
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Figura 6. Jerarquia ocupacional de la persona denunciada a la OAVL, enero -julio 2021
Nota: Tomado del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social Argentina, 2021

Datos estadisticos encontrados en base al servicio denominado «Trabaja sin acoso» del
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE) (2021) en el periodo de 2018 -2020
han registrado diversas atenciones donde se ubica el hostigamiento laboral con un total de 666
denuncias, hostigamiento sexual laboral 474, orientacion sobre hostigamiento sexual laboral
1103 casos, siendo un total del 64 % de los casos efectivamente atendidos (tabla 1).

Durante el 2021, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién (Sunafil), registrd 939
casos de denuncias sobre acoso y hostigamiento laboral durante pandemia, mientras que el afio
2021 fue de 780 casos reportados. De acuerdo con la normativa, las empresas que cuentan con
mas de 20 trabajadores deben contar con un comité de intervencion frente al hostigamiento
sexual, en caso de que sean menos de 20 trabajadores debe existir un delegado (El peruano,

2021).
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Tabla 1

Atenciones del servicio «Trabaja sin acoso», 2018-2020

Tema Telefonica Presencial Total
atendidos
Hostigamiento sexual laboral (casos) 318 156 474
Orientacion (consulta) sobre hostigamiento sexual laboral 868 235 1103
Otros tipos de violencia 174 17 191
Hostilidad laboral 605 61 666
Otros temas laborales 515 39 554
Otros temas 503 15 518
Subtotal efectivamente atendidos 2983 523 2506
Llamadas efectivamente atendidas (*) 2937 2937
Llamadas abandonadas (*) 1561 1561
Total general 7481 8004

Nota: Tomado de Estadistica del Servicio «Trabaja sin acoso» por MTPE, 2021

De 2021 a marzo de 2022, la SUNAFIL ha emitido 839 drdenes de inspeccion a
empresas que abarcan diversos temas de discriminacion laboral (género): acoso sexual, salario,
entre otros. Del total, en el periodo 2021 fueron 767 érdenes y en los primeros meses del 2022
72 ordenes en los casos mencionados (Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral,
2022).

El mobbing es un tema que todo el mundo conoce o al menos ha oido hablar de él. Sin
embargo, el hecho de que el término pueda asociarse a una idea y exista una opinion, no
significa necesariamente que se sepa qué es el mobbing o en qué consiste, porque solo quienes
tratan més de cerca el aspecto del mobbing y se adentran en su trasfondo pueden formarse una

opinion profesional y objetiva.
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De acuerdo con el estudio de GenderLab a empresas peruanas mediante su herramienta
ELSA (Espacios Laborales sin Acoso), financiado por el BID, dieron como resultado que en
los altimos 24 meses, el 34 % de los participantes han vivido alguna situacion de acoso laboral.
Este informe brindado por ELSA da a conocer que el hostigamiento y acoso sexual en el ambito
laboral tiene un efecto negativo directo en la productividad, desempefio y el bienestar personal
de los trabajadores que lo experimentan (Peru21, 2022).

Las cifras del mismo estudio describen que el 70 % de las victimas estaban estresadas,
mientras que la mitad presentaban dificultad para concentrarse y en algunos casos su
desempefio laboral disminuia o simplemente decidian faltar al trabajo o a las reuniones de
trabajo.

Dichos efectos se han detectado en los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo, de acuerdo a algunas entrevistas verbales realizadas
por la investigadora y algunos colaboradores de las tres agencias de estudio, manifestaron que
el trato que reciben por parte de los jefes o supervisores inmediatos no es el adecuado.
Asimismo, algunos trabajadores manifestaron, que en las encuestas de “Satisfaccion y
Liderazgo”, realizadas cada trimestre, los trabajadores de las agencias se retinen para manipular
el resultado de la encuesta, bajando la calificacion de los supervisores y por ende de los gerentes
de tienda, como se podra ver en los resultados de la investigacion se ha encontrado mobbing
en las tres diferentes agencias en distintos niveles.

Basado en lo anterior, se encuentra una diferencia entre lo que la empresa predica
mediante su cultura SAMAY-BCP (palabra que significa alma en quechua, fue una cultura de
identificacion implementada dentro de la organizacién para el apoyo en el logro de objetivos
futuros, uno de los objetivos a destacar fue el desarrollo profesional en lo académico de cada
colaborador que se encontraba con estudios truncos o solo con una carrera técnica, la cual se

le brindaba el apoyo en lograr la culminacién, fue implementada desde el 2017). Sin embargo,
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toda la informacidn sobre principios y demas queda en el papel, pues en las agencias Brefia,
Cajamarca y Real Plaza del BCP sede Huancayo, los promotores y supervisores no trabajan
bajo esta cultura. Se conoce, de acuerdo a lo manifestado por algunos colaboradores, que estos
no han terminado una carrera profesional, tienen estudios truncos, lo que refleja el
desconocimiento sobre el manejo adecuado de personal, pues algunos mantienen una forma de
direccion basada en denigrar a los nuevos trabajadores que se incorporan a la empresa, y en
muchos casos lo hacen delante de los clientes.

A pesar de que la empresa busca integrar a trabajadores adecuados, pues cuenta con la
empresa reclutadora ADECO, las personas que quedan seleccionadas y contintan con el
proceso de induccion y entrenamiento tedrica que dura un periodo de 15 dias sobre la cultura
en la organizacién, al pasar a la practica se dan con otra realidad, ya que no aplican nada del
proceso de entrenamiento previo y los conocimientos de la cultura de la empresa queda solo en
la teoria, por lo que, en muchos casos deciden rescindir su contrato.

El acoso en el lugar de trabajo es uno de los problemas mas perjudiciales que
actualmente se da en la empresa especialmente en las agencias Brefia, Cajamarca, Real Plaza,
ubicadas en Huancayo, lo que estd afectando en la productividad de las agencias. Por este
motivo se desarrolla el hostigamiento, pues a causa de que un trabajador no llega a la meta
ejercen medidas y formas de trabajo que en su mayoria no cuenta con ética y generan mas
presion a estas personas y en muchos casos buscan que renuncien.

Otro problema que declaran es que las metas no son nada relacionadas a lo real, la
empresa busca ser competitiva, pero no escuchan solo imponen, por lo que los empleados
tienen que ver métodos para alcanzarlos, aunque no vaya acorde a la cultura de la empresa, con
tal de no tener problemas con los supervisores.

Los colaboradores merecen trabajar en entornos comodos de seguridad psicologica,

deberian poder relajarse, ser ellos mismos y colaborar con otros sin miedo, ni molestias


https://www.fingerprintforsuccess.com/blog/psychological-safety
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emocionales, es lo que las entidades financieras como la del caso para el presente estudio
pregonan, sin embargo no hay un correcto seguimiento al trato y forma de trabajo que emplean
los supervisores y jefes en las agencias, sélo se enfocan en las metas.

En base a lo mencionado es que se decide desarrollar la presente investigacion para
conocer si existe una relacion entre el mobbing con el desempefio laboral en los trabajadores
del BCP agencias de Huancayo (Brefia, Cajamarca y Real Plaza).

1.3 Formulacion del Problema

1.3.1 Problema General.

¢Qué relacion existe entre el mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022?

1.3.2 Problemas Especificos.

¢Qué relacion existe entre el desprestigio laboral y el desempefio laboral en los

trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,

20227

- ¢Qué relacion existe entre el entorpecimiento del progreso y el desempefio laboral
en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022?

- ¢Que relacion existe entre el bloqueo de la comunicacion y el desempefio laboral en
los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,
20227

- ¢Que relacion existe entre la intimidacion encubierta y el desempefio laboral en los

trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,

2022?
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- ¢Qué relacion existe entre el desprestigio personal y el desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,
20227
- ¢Qué relacion existe entre la intimidacién directa y el desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,
20227
1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General.
Determinar la relacion que existe entre el mobbing y el desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

1.4.2 Objetivos Especificos.

Identificar la relacion que existe entre el desprestigio y el desempefio laborales en
los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

- ldentificar la relacion que existe entre el entorpecimiento del progreso y el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

- Establecer la relacion que existe entre el bloqueo de la comunicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

- Establecer la relacion que existe entre la intimidacion encubierta y el desempefio

laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.
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- Determinar la relacién que existe entre el desprestigio personal y el desempefio
laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

- Determinar la relacion que existe entre la intimidacion directa y el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y
Real Plaza, sede Huancayo, 2022.
1.5 Justificacion e Importancia
1.5.1 Justificacion Teorica.

El aporte tedrico es relevante, debido a que se busca incrementar conocimientos que
permitan aclarar el contexto laboral que se da en una organizacion, especificamente, en los
trabajadores de una entidad financiera.

Se trata de contribuir en el acervo de conocimientos existente, se espera que esta
investigacion estimule a otros investigadores que compartan preocupaciones similares a
realizar mas investigaciones sobre el mobbing en el lugar de trabajo, a fin de ampliar la
comprension de las partes interesadas sobre el impacto del acoso en el lugar de trabajo en el
rendimiento y la productividad, asi ayudar a las organizaciones y a las personas a gestionar el
problema.

El estudio también servira como precursor de otros estudios sobre el acoso u
hostigamiento en el lugar de trabajo y su impacto en el desempefio del personal. Se ha
emprendido con la esperanza de que proporcione una mejor comprension de la relacion entre
ambas variables y, de este modo, mejore la moral y la confianza del personal.

Para ello, se desarroll6 una extensa revision bibliografica con la intencién de obtener
un conocimiento profundo del tema investigado, recopilar pruebas para valorarlas y aplicarlas

asi poder respaldar todas las afirmaciones.
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1.5.2 Justificacion Practica.

Los resultados de la investigacion aportaran informacion atil para indicadores que
afectan en la entidad financiera como el nivel alto de ausentismo, renuncias, favoritismo, entre
otros; de esta manera puedan mediante un seguimiento a la cultura y politicas de trabajo
implementar medidas correctivas y preventivas, para que se cultive valores y respeto hacia los
trabajadores para un mejor rendimiento de la empresa.

Ademas, servira para que en las agencias del BCP de la ciudad de Huancayo (Brefia,
Cajamarca y Real Plaza) puedan plantear politicas, disefiar estrategias efectivas y tomar
medidas que permitan la deteccion del mobbing, y asi los nuevos trabajadores puedan
desenvolverse mejor al comenzar su vida laboral y se puedan adaptar en la empresa, de esta
manera mitigar los potenciales efectos adversos que afecten el desempefio laboral y se obtenga

resultados positivos.
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Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de Investigacion
2.1.1. Articulos de Investigacion.

El articulo cientifico de Morales, Martin, Amutio y Rosario (2021), que tiene como
titulo: «Acoso psicoldgico laboral (mobbing) y su impacto en el clima y desempefio laboral en
maestros del sistema publico de ensefianza del Area Sur de Puerto Rico» tuvo el objetivo de
analizar de qué forma el Departamento de Educacion de Puerto Rico llega a manejar
condiciones relacionadas al acoso laboral y de qué manera el mobbing esta afectando el
rendimiento laboral de los maestros. Para el estudio se tuvo de muestra 202 profesores del
sistema de educacion publica. Los resultados que arroja esta investigacion mencionan que los
maestros que sufrieron de acoso laboral disminuyeron su rendimiento, como consecuencia
presentaron de forma fisica problemas cardiovasculares y de manera psicoldgico tanto estrés
como depresion; por otra parte, un clima organizacional negativo generara un aumento en el
numero de acosos.

El articulo de investigacion de Escartin, Salin y Rodriguez (2013) titulado: «El acoso
laboral 0 mobbing: similitudes y diferencias de género en su severidad percibida» tuvo como
objetivo analizar al género como variable sobre la forma de como las personas perciben la
severidad del comportamiento ante el acoso laboral o mobbing. El estudio arroja como
resultado que los hombres perciben el abuso laboral de forma menos severa que las mujeres.
Este resultado sugiere que el género es una variable determinante a la hora de percibir el acoso
laboral o mobbing.

En el articulo de investigacion de Yildirim y Uysaloglu (2012) titulado: «Impact of
Demographic Factors on Employee's Perception of Mobbing: A Case Study from a Logistics
Company», la investigacion se centra en el estudio del mobbing en una empresa logistica de

Turquia. En este pais, el mobbing ha sido recientemente reconocido legalmente por la Ley. Los
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estudios realizados sobre el mobbing en Turquia han demostrado que los empleados del sector
sanitario salud, las ventas, la banca y los seguros, y los empleos técnicos se enfrentan a altos
tasas de acoso laboral, aunque tanto el bullying como el mobbing suelen utilizarse
indistintamente. Entre los factores demograficos el género llega a ser la variable mas estudiada,
por otra parte, descubrieron que jovenes por debajo de los 25 afios experimentaban mas acoso
que los empleados de mas edad.

Pinzon y Atencio (2010) en su articulo de investigacion titulado: «EI mobbing en el
desempefio laboral. Implicaciones en la salud» tuvieron el objetivo de realizar una descripcion
del mobbing y sus causas, asi como aspectos relevantes con la salud mental. Los autores
describen el perfil psicoldgico tanto de la victima como del agresor, las causas y consecuencias
del mobbing donde sefialan que: “las principales consecuencias del acoso moral laboral se
pueden estudiar desde diferentes niveles”, esto con la finalidad de identificar acciones
preventivas. El estudio menciona en sus consideraciones finales; la importancia del analisis de
las conductas de los seres humanos y sus relaciones interpersonales.

2.1.2. Tesis Internacionales.

En la tesis de Flores (2022) titulada: «Mobbing y su impacto en el desempefio laboral
en trabajadores de empresas publicas de servicios de la ciudad de Quito en el periodo 2011-
2022» presentd como propdsito, reconocer la influencia de mobbing en el desempefio laboral
en empresas de servicios en la ciudad de Quito, en el periodo de 2011 al 2022. Esta
investigacién utilizo un cuestionario INSAT como instrumento que consta de 9 preguntas
segmentadas en tres categorias: preguntas de inicio (3), preguntas interpretativas (3) y
preguntas de cierre (3). Como resultado el estudio arroja que presentan conductas de acoso
trabajadores de ambos sexos hombre 15.75 % y mujeres el 9.8 %, ocasionando un bajo

desemperio laboral y en otros casos puede llegar al abandono de trabajo.
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En la tesis de Basto (2021) titulada: «Acoso laboral en Colombia. Una mirada al
fendbmeno del mobbing, en el entorno laboral» se planted6 como objetivo analizar las
condiciones que generan cambios psicologicos en los empleados que han pasado por estas
situaciones que afectan el entorno laboral o mobbing. El estudio presenta en sus conclusiones
que los trabajadores sometidos a acoso laboral emplean el aprendizaje del miedo hacia su jefe
0 hacia los grupos que practican de una o mas formas de acoso laboral.

Carrasco (2020) en su investigacion titulada: «El acoso laboral (mobbing) como riesgo
psicosocial y su relacion en el desempefio laboral, aplicado al personal de una institucion
publica, en la ciudad de Quito» se propuso como fin del estudio identificar si existe incidencia
del mobbing en el desempefio de los trabajadores publicos de la ciudad de Quito.
Metodoldgicamente, se desarrollo el estudio de forma descriptiva, exploratoria y se utilizo el
método deductivo. El levantamiento de datos de los 59 servidores publicos se emplearon los
instrumentos LIPT 60 y SHTH. La investigacion llego a la conclusion que existe incidencia del
mobbing en el desempefio de los empleados publicos con un valor de -0.70, con lo que la
correspondencia es negativa por lo que a mayor exposicion al mobbing, menor puntaje en la
evaluacion del desempefio de estos.

Nina (2019) desarrollé el estudio titulado: «Impacto del mobbing en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gobernacion del GADLP» cuyo objetivo conocer como el
mobbing afecta en el desempefio de los trabajadores de la entidad publica, se centrd en una
muestra de 86 trabajadores, a los que les aplico la encuesta de Leyman. Como resultado se
obtuvo que en la gobernacion existe en un 64 % mobbing, ya que los encuestados indicaron
que mas de 1 vez a la semana y de forma frecuente lo padecen. De igual manera identifico que
el mobbing genera un impacto negativo en el desempefio de los servidores, pues los que han

sufrido no logran ser productivos.
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Olano (2017) en su trabajo de investigacion titulado: «El acoso psicolégico como factor
de riesgo laboral ¢realidad o tabl en una empresa de turismo en Quito» tuvo el objetivo
principal de explorar y describir las impresiones sobre la intensidad y existencia de la violencia
y el acoso psicologico en el trabajo, asi como la existencia de prohibicién frente al acoso
psicoldgico en el trabajo por parte del personal administrativo de la empresa de turismo Quito.
Obtuvo los siguientes resultados: el 39 % de encuestados perciben acoso psicologico laboral,
esto aumenta el factor de riesgo en la empresay las implicaciones que generara el acoso laboral
en la salud ocupacional de la organizacion, que pueden llegar a ser muy graves. Por otro lado,
la investigacion arroja que, el acoso psicoldgico en el trabajo es producido por compafieros de
trabajo y superiores.

En la tesis de Duguet (2017) titulada: «El acoso laboral en la administracion publica.
Denuncia, investigacion y sancion« se tiene como objetivo, analizar la regulacion legal del
acoso laboral, en la investigacion se describe que no existe marco normativo especifico para el
mobbing o acoso laboral, por otro lado, menciona dentro de sus conclusiones que el acoso
laboral se concibe como un acto ilicito laboral objetivo o de resultado, la cual llega afectar uno
0 més derechos fundamentales de la victima.

Boné (2017) en su trabajo titulado: «Mobbing: caracteristicas especificas e
intervenciones preventivas en las organizaciones de hoy» se presenta como objetivo de estudio
describir el mobbing en las organizaciones, asi como, las intervenciones y sus caracteristicas
de manera preventiva. El trabajo concluye en que el mobbing es una manera de violencia que
es dificil de reconocer, ya que, se genera de forma gradual y dosificada, este acto destruye a la
persona que lo sufre y también para la entidad, debido a que el rendimiento y el clima laboral
se ven afectados.

En la tesis de Morales (2015) titulada: «Acoso psicolégico laboral (mobbing) y su

impacto en el desempefio laboral. aplicacion a los maestros de los municipios de Juana Diaz
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y Ponce, Puerto Rico» se plante6 como objetivo investigar factores ambientales y
motivacionales que provoquen conductas de acoso psicolégico laboral. Este estudio aplic6 una
encuesta a 364 personas obteniendo 202 encuestados contestados de manera correcta. Este
cuestionario tiene como nombre Cuestionario del Alamo sobre maltrato laboral, consta de 45
variables. El trabajo concluye que los trabajadores que sufrieron acoso psicolégico laboral
fueron 42 personas y estas tienden a notar que su rendimiento decae. Por otra parte, se evidencio
que la frecuencia de mobbing o acoso es de una a dos veces por semana, los maestros fueron
acosados por sus colegas y por sus jefes directos.

2.1.3. Tesis Nacionales.

En la tesis de Torres (2019) titulada: «Influencia del mobbing en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Institucién Educativa José Abelardo Quifiones Gonzales de la ciudad
de Chiclayo, Peru-2019» se tiene como objetivo generar informacion sobre las repercusiones
del mobbing ocasionados en los colaboradores de la I.E. Sobre la metodologia aplicada en el
estudio, se gener6 un programa llamado «Capacitacion y prevencién del mobbing», el cual
consistio en 8 sesiones a un grupo de 30 trabajadores de la institucion. Sobre los resultados del
estudio, se evidencid que existe niveles altos de mobbing y el desempefio laboral deficiente, el
que influye directamente en los objetivos y metas de la institucion. El estudio concluye con el
analisis de estas dos variables, (desempefio laboral y mobbing) que indican la existencia de
correlacion inversa considerable.

En la tesis de Villanueva (2019) titulada: «EI mobbing y su relacion con el desempefio
en los colaboradores de la retail Saga Falabella S.A. - Huancayo, 2019» se tiene como
objetivo determinar la frecuencia del mobbing en la empresa Falabella sede Huancayo. El
estudio tuvo como muestra a los 98 colaboradores de la Empresa Retail Saga Falabella. La

investigacion emple6 como instrumento de validacion un modelo de encuesta llamado
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barémetro de Cisneros que presenta 43 preguntas dicotomicas para determinar la frecuencia de
mobbing en este Retail.

En la tesis de Quispe (2019) titulada: «Mobbing y desempefio laboral en docentes de
instituciones educativas de ASEP Maria, Madre y Maestra - Circa de nivel secundario de la
ciudad de Arequipa, 2019» se tiene como proposito establecer la correspondencia entre el
hostigamiento laboral y el desempefio de las labores en los profesores de dichas instituciones
educativas. La investigacion tuvo como muestra un total de 157 docentes de todas las edades,
de entre 24 y 61 afios de ambos sexos. Como instrumento se utilizé un cuestionario de 60
preguntas LIPT- 60 (Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo). Para determinar la
relacion de estas variables aplico la prueba estadistica de Kendall. Por otra parte, el estudio
concluye que en las instituciones educativas de nivel secundario la existencia de niveles bajos
de mobbing o acoso laboral, por ende, el compromiso, la resolucién de problemas y la iniciativa
laboral son eficientes. Cabe mencionar que al analizar estas conclusiones se evidencia que estas
dos variables tienen una relacion inversa o negativa.

En la tesis de Jara (2018) titulada: «Mobbing y desempefio laboral en los trabajadores
de la Empresa Agroindustrial Corporacion ADC Tacna, 2018» planteé como fin del estudio,
establecer entre el desempefio laboral y el mobbing la correspondencia existente en los
empleados de la organizacién agroindustrial en Tacna. El trabajo de investigacién se realizd
con una muestra de 201 trabajadores y emple6 como instrumentos para obtencion de datos
IVAPT y PANDO que conformaron 21 preguntas relacionadas con mobbing y un cuestionario
de 20 sobre el desempefio laboral. El estudio arrojé como resultados para esta empresa que si
existe alguna correspondencia entre el mobbing y el desempefié laboral. En este estudio se
obtuvo niveles altos de desempefio laboral y niveles bajos de mobbing esto denota un buen

ambiente laboral.
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Alcéantara (2017), en su tesis titulada: «Mobbing y depresion en trabajadores de una
institucion estatal de la ciudad de Lima — Metropolitanax», propuso como objetivo determinar
la correspondencia entre mobbing y depresion en los empleados publicos de la institucion en
la ciudad de Lima - Metropolitana. En el estudio participaron 44 personas de ambos sexos: 20
hombres y 24 mujeres empleados de una institucion estatal de un rango de edad de los 24 hasta
57 afnos. Se aplico como instrumento el cuestionario »Leymann Inventory of Psychological
Terrorization» (LIPT-60) y un inventario de depresion.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Mobbing.

2.2.1.1. Definicion.

Duffy & Sperry (2014) mencionan que mobbing significa: “hostigar, ofender, excluir
socialmente o afectar negativamente a las tareas laborales de alguien” (p.47).

Para Boné (2017), mobbing es la agresion, hostigamiento o acoso psicoldgico, que
recibe de una persona generalmente de rango superior de forma constante y extendida en su
trabajo.

Para que el mobbing se aplique a una actividad, interaccién o proceso concreto, tiene
que producirse de forma metddica, repetida y regular, durante un tiempo determinado (por
ejemplo, unos 6 meses) (Duffy & Sperry, 2012).

2.2.1.2. Origen del Mobbing.

En los altimos afios, se ha denunciado una forma de violencia colectiva sistematica en
paises como Australia, Austria, Reino Unido y Estados Unidos, Dinamarca, Alemania, Suecia,
Reino Unido y Estados Unidos, esta violencia colectiva se ha denominado a menudo mobbing
(International Labour Organization, 2006).

Para nombrar algunos antecedentes, en Alemania, un estudio representativo de 2002

sobre el fendmeno del mobbing (acoso moral) puso de manifiesto que mas de 800.000
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trabajadores fueron victimas de esta forma de violencia (International Labour Organization,
2006).

En Japdn, cada vez son mas los conflictos relacionados con la violencia en el trabajo
que se someten a los tribunales para su resolucién. EI nimero de casos presentados ante los
tribunales ascendio a mas de 600 mil casos entre abril de 2002 y marzo de 2003, de ellos el
5,1 %, casi 32 mil, estaban relacionados con el acoso y la intimidacion (International Labour
Organization, 2006).

En Espafa, un estudio a la administracion publica indicaba que el 22 % de los
funcionarios habia sido objeto de mobbing, un 9,5 % sufria agotamiento profesional tasa de
incidencia del bullying era del 16 %, estos datos estan en aumento (Asociaciones Profesionales
de los Cuerpos Técnicos del Ministerio de Hacienda, 2004).

En Estados Unidos, alrededor de 1000 personas mueren cada afio en ambientes de
trabajo. Por estos antecedentes la Organizacion Internacional del Trabajo — OIT en 1998
prepard un informe en su primera edicién de 156 paginas llamado, Violence at Work, y tiene
como objetivo crear conciencia entre empleadores y empleado (Hermosa Torres, 2017).

2.2.1.3. Formas de Mobbing

La violencia psicolégica incluye diversas estrategias agresivas, estas tienen un alto
potencial de causar importantes dafios emocionales entre las victimas, a menudo se considera
que incluye la intimidacion, la coaccidn, el abuso verbal y el acoso sexual (International Labour
Organization, 2006). Aunque los sucesos puntuales pueden ser relativamente leves, las
consecuencias muy graves.

Bullying en un entorno laboral quiere decir hostigar, ofender o quitar socialmente a
alguien, es un proceso creciente o de aumento paulatino donde la persona enfrentada acaba en
inferioridad de condiciones y se convierte en blanco de actos sociales negativos de caracter

sistematico.
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Para la OIT (2006),dentro de los comportamientos de bullying se incluye
principalmente lo siguiente:

- Hacer la vida dificil a quienes tienen potencial para hacer el trabajo mejor que el
acosador.

- Castigar a los deméas por ser demasiado competentes con criticas constantes o

quitandoles responsabilidades.

Gritar al personal para que realice indicaciones o tareas.

Insistir en que la forma de hacer las cosas es siempre la correcta.

Mantener a las personas en su puesto impidiendo su promocién o ascenso.

Sobrecargarle de trabajo y reduciendo los plazos, con la esperanza de que fracasen
en lo que hacen.

- Sentir envidia de la capacidad profesional o social de otra persona, por lo que el
acosador se propone hacer la vida imposible, con la esperanza de conseguir su despido o
renuncia.

Por otra parte, el Dr. Heinz Leymann identificd 45 comportamientos de mobbing y los
clasificé en cinco formas categorias diferentes de acoso psicoldgico, dependiendo de la
naturaleza del comportamiento. No todos estos comportamientos se dan en todos los casos
(Zanolli, Distler, & Pursell, 1999).

Las cinco maniobras principales para destruir a un buen profesional segin Minaya,
(2019):

- Comunicacién limitada: el acosador hace uso de su jerarquia y llega a establecer que
se puede y no se puede hablar, limitando a la victima.

- Limitar su contacto social: impide todo contacto de los compafieros y también toda

fuente de informacioén, a la victima no se le habla.
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- Desprestigio de la imagen ante sus comparieros: generando el uso de bromas y humor
subido de tono basandose temas como: su origen, procedencia familiar o su entorno.

- Denigrar la capacidad laboral y como profesional: a la victima se le indica labores
gue no se ajustan a sus capacidades laborales como actividades muy complejas o actividades
muy faciles de realizar; también le impiden que realice actividades, se le observa cualquier
error por mas insignificante que sea, se desprecia el trabajo que realiza y se hacen comentarios
sobre su capacidad profesional.

- Perjudicar su salud: cuando la victima recibe agresiones psicoldgicas, estas pueden
generar incomodidad tanto psicosomatica como psicoldgica.

2.2.1.4. Proceso de Mobbing.

1. Fase 1: Un conflicto

Los problemas de convivencia son habituales en la familia en el circulo de amigos, en
la vida amorosa o en el lugar de trabajo. Con mucha frecuencia, los conflictos proceden
situaciones superfluas, donde un problema de este tipo no se resuelve conlleva a un aumento y
posteriormente Ilega a convertirse en una situacion de acoso (Ausfelder, 2002).

2. Fase 2: Fase de estigmatizacion

En este punto, el mobbing se desenvuelve en base a comportamientos hostiles repetidos
que no habrian sido mas significativos en otro contexto 0 muestran agresion o un intento de
exclusion o de deshacerse de alguien (Pifiuel, Instituto Ifiaki Pifiuel-Acoso Psicoldgico, 2023).

3. Fase 3: Fase de intervencion desde la empresa

Al producirse la intervencion de la organizacion o empresa el camino mas facil es
malinterpretar la situacion y culpa la victima esto con el fin de desligarse del problema, esto
conlleva muchas veces a violar los derechos de la victima, se observan estas situaciones
generalmente cuando no se aceptan las responsabilidades de los niveles jerarquicos altos de la

organizacion o empresa (Martin & Alfonso, 2009).
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4. Fase 4: Solicitud de ayuda y diagnostico incorrecto

Normalmente hay poca probabilidad de que, al inicio del hostigamiento, pida ayuda
psicoldgica la victima por desconocimiento de lo sucedido o culpar a otras razones, cuando se
dan estas solicitudes, ya se hizo el dafio y la victima decae en su rendimiento laboral debido a
las diversas enfermedades que puede generar el mobbing. (Pifiuel, Instituto Ifiaki Pifiuel-Acoso
Psicoldgico, 2023).

Se tiende a evaluar bajo conceptos incorrectos de personalidad como personalidad
paranoica depresiva, maniaco depresivo, etc. Esta mala practica genera imposibilidad de
recuperar la vocacion o la reinsercion laboral de la victima (Martin & Alfonso, 2009).

5. Fase 5: Expulsion

En el mercado laboral las personas excluidas son conocidas y presentan como
consecuencia el desarrollo de graves enfermedades asi mismo de repercusiones sociales que
son muy dificiles de sobrellevar para la victima (Martin & Alfonso, 2009).

2.2.1.5. Causas del Mobbing.

Duffy y Sperry (2012) describen cuatro modelos tedricos de distintas disciplinas que
ofrecen sdlidas posibilidades de comprension para conocer las causas del mobbing.

1. Primer modelo: Modelo de conflicto asociados a perspectivas socioldgicas.

Strandmark, Lillemor y Hallberg (2007) en un estudio cualitativo desarrollado en el
sector de salud publica, descubrié que la reorganizacion del lugar de trabajo generaba
conflictos de determinados valores, desembocaban en luchas de poder. Las caracteristicas de
los lugares de trabajo propensos al acoso estudiados eran: descontrol en la toma de decisiones,
un liderazgo débil o pasivo, expectativas traicionadas confusion de roles.

En conjunto, estas condiciones crearon un entorno laboral en el que surgieron profundos

conflictos de valores profesionales y personales, que agravaron ain mas los conflictos



43

afectivos. Estos conflictos a menudo tenian que ver con distintas formas de ver o relacionarse
con clientes, pacientes, usuarios o estudiantes (Dufy & Sperry, 2011).

2. Segundo modelo: Modelo cibernético de mobbing.

Se basa en marcos explicativos proporcionados por el campo de la cibernética. Para
entender el punto de partida de una organizacién requiere comprender como equilibra sus
estrategias, estructura, cultura, liderazgo, miembros y entorno externo.

Lo que esto significa esencialmente para las organizaciones propensas al mobbing
debido a las interrelaciones entre sus elementos. Por lo tanto, sin una intervencion eficaz, la
intervencion en el nivel de liderazgo los casos de mobbing aumenten considerablemente en la
organizacion.

3. Tercer modelo: Teoria de la comunicacion.

Se centra en cédmo los patrones discursivos dentro de una organizacion moldean
reciprocamente tanto a la organizacién como a sus miembros (Dufy & Sperry, 2011).

En la investigacion de Akar y Sarvan (2011) mencionan que las causas del mobbing
dentro de una organizacion se agrupan en tres categorias:

- Causas organizativas: los desequilibrios en la delegacion de autoridad, la carga de
trabajo excesiva y/o el estrés, las debilidades o incertidumbres relacionadas con la
gestion, la monotonia del trabajo, la forma de liderazgo, la cultura de la organizacion
o0 el cambio organizativo entre otros se han citado como las fuentes organizativas del
mobbing (Akar & Sarvan, 2011).

- Causas sociales: se presentan como causas a la envidia, hostilidad, competencia y
ambicion excesivas, presion de grupo, capacidad de humillar o utilizar a alguien
como centro de burlas, los cambios sociales y rasgos culturales se han indicado como

causas sociales del mobbing (Duffy & Sperry, 2012).
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- Causas personales: la personalidad, el estado psicoldgico, los trastornos de la
personalidad, los rasgos individuales, etc. sido presentadas como las causas
personales que pueden desencadenar el mobbing (Akar & Sarvan, 2011).

4. El cuarto modelo.

Describe antecedentes conductas y consecuencias de los modelos antes mencionados,
con ello se construyen modelos que serviran para el desarrollo de teorias que serviran para
generar debates sobre el desarrollo de mobbing y sus causas (Dufy & Sperry, 2011).

2.2.1.6. Dimensiones del Mobbing.

Existen factores empleados para calcular el mobbing: EI hostigamiento concurrente al
trabajo, como acoso hacia la persona o en la organizacion, coacciones e intimidacion. Por otra
parte, en estudios realizados se pueden identificar otros factores que aportar a la medicion del
mobbing como aislamiento social, ataques en la integridad, sanciones laborales, criticas,
amenazas, ataques a la vida privada e insinuaciones sexuales (Morales, 2015).

En el Inventory of Psychological Terror de Leymann concluyd que cuatro de los siete
factores mostrados fueron los que mayor evidencia empirica presentaban y estas son: “medidas
organizativas, aislamiento social, ataque a la vida privada y violencia fisica” (Zanolli, Distler,
& Pursell, 1999).

Leymann muestra informacion de frecuencia y de intensidad percibida del conjunto de
las tacticas de acoso y describe las dimensiones que la componen: “Desprestigio laboral”,
“entorpecimiento del progreso”, “incomunicacion”, “intimidacion encubierta”, “intimidacion
manifiesta” y “desprestigio personal” (Dolan, 2007).

2.2.1.7. Modelos Teodricos del Mobbing.

2.2.1.7.1. Modelo teorico de Heinz Leymann.

Heynz Leyman psiquiatra aleman presenta un enfoque de caracter epidemioldgico de

consecuencias sobre la exposicion a la violencia psicologica existente en el entorno de trabajo
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(Acevedo, 2018). EI modelo tedrico que desarrollo Leymann describe que la victima comienza
a percibir agresiones separadas sin implicarlas con situacion de hostigamiento, y empieza a
sentir culpabilidad, luego aparece fragilidad psicologica; por esto es mas sencillo que las
personas incurran a errores en su trabajo en ese momento, factores que el acosador empleara
para presentarlo como un mal elemento en el trabajo. Leymann propone cuatro periodos en el
mobbing (Leymann, 1996).

1. Fase de aparicion del conflicto: en esta fase ain no se no presenta como tal el
hostigamiento, es la fase de los “ataques suaves”. La victima comienza a ser objeto de criticas
sin justificacion para mermar su imagen publica mediante injurias, difamaciones, mentiras,
etcétera (Leymann, 1996).

2. Fase de estigmatizacion (mobbing): en esta fase aumentan notoriamente las
conductas agresivas y se comienza a adoptar un comportamiento de acoso, descritas
anteriormente, hasta puede llegar a generar la acogida de comportamientos grupal que
hostigarian. La victima resulta ser una amenaza para el acosador o un grupo de acosadores que
lo someten a mobbing (Leymann, 1996).

3. Fase de intervencion desde la empresa: las determinaciones que se toman en la
empresa dependeran del lugar, su legislacion y el estilo de direccion que presenta la empresa.

4. Fase de marginacion: en esta fase el trabajador queda excluido de manera parcial o
total del mundo laboral. La victima desarrolla problemas fisicas, psiquicas y sociales producto

de este tipo de violencia (Quispe, 2019).

2.2.1.7.2. Modelo teorico de Pierre Bourdien.
Este modelo tedrico de Pierre Bourdien aborda el analisis del mobbing desde el criterio
sociologico centrado en el andlisis de realidades, en base a sus principales conceptos (Mayoral,

2010):
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- Poder o capital: se muestran cuatro tipos de capital: el capital econdmico, el social,
el cultural y el simbdlico (Bourdieu, Leccion sobre la Leccion, 2002).

- Habitus o contexto: son disposiciones a percibir, pensar, sentir y actuar de
determinada forma, adquiridas mediante el proceso de socializacion (Bourdieu, 2003).

- Estructura del campo o contexto: son relaciones, las mismas que representan un

espacio de posiciones (Mayoral, 2010).

PRACTICA= CAMPO + [(CAPITAL) (Habitus)]
MOBBING = Contexto Poder Cultura de la Empresa

Figura 7. Modelo de la accion de Bourdieru para el mobbing.
Nota: Tomado de “El Mobbing y la Teoria de la Accidon de Pierre Bourdie”, por Mayoral, 2010.
2.2.1.7.3. Modelo de Jhoannes Siegrist.

Jhoannes Siegrist soci6logo aleman desarrollo el modelo de interaccion entre dos
categorias: esfuerzo y recompensas, esta cercania se centra en corresponder en la vida laboral
esto implica que se aplique alto costo (esfuerzo) y recompensa minima este hecho se considera
estresante en los empleados y dafia su salud fisica y mental (Tirado, y otros, 2022).

Como se menciond anteriormente, este modelo presenta dos categorias: la primera es
presentada como las demandas, exigencias o peticiones que se hacen al trabajador de caracter
obligatoria. La segunda categoria hace alusion a tres temas basicos: dinero (perspectivas de
promocion), estima (seguridad laboral) y control de estatus (ausencia de riesgo de descenso)

(Acevedo, 2018).
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Componente ESFUERZO INTRINSECO:
P 1 SOBREIMPLICACION MODELO
Persona «DESEQUILIBRIO ESFUERZO-

(Intrinseco) RECOMPENSA» (DER)

Componente
estructural
(Extrinseco)

RECOMPENSA

ESFUERZO EXTRINSECO

Demandas v obligaciones

Figura 8. Modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist.

Nota: Tomado del articulo cientifico “Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa y quejas subjetivas

de salud: Un modelo de mediaciéon moderada con profesionales sanitario”, por Acevedo, 2018,
2.2.1.7.4. Modelo teorico Pifiuel y Zavala.

Los investigadores Pifiuel y Zabala en 2001 desarrollaron su modelo te6rico y junto a
su grupo de investigacion elaboraron el barémetro de Cisneros, un instrumento que tiene como
finalizar el monitorear de manera periddica los indices y estados de violencia en un entorno
laboral (Trujillo, Valderrabano, & Hernandez, 2007).

Para los autores el concepto del mobbing se enriquece en base al modelo mediante las

variables e indicadores propios de la organizacion.
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Figura 9. Modelo octogonal de Pifiuel y Zabala.

Nota: Tomado del articulo “Mobbing: historia, causas, efectos y propuesta de un modelo para
las organizaciones mexicanas”, por Trujillo, Valderrabano y Hernandez, 2007, p.82.

2.2.1.8. Efectos del Mobbing en la Organizacion.

2.2.1.8.1. Efectos fisicos.

Las victimas de estos actos atroces de los acosadores experimentan problemas fisicos
en funcion de las lesiones que sufren en los ataques a los que son sometidos de forma regular

y sistematica (Pifiuel, 2001).



Tabla 2

Efectos fisicos del Mobbing en la Organizacion

Efectos cognitivos Sintomas Sintomas del desajuste  Sintomas de desgaste Trastornos del suefio Cansancio y debilidad
psicosomaticos del del sistema nervioso fisico
estrés auténomo
e Olvidoy pérdidade e Pesadillas, suefios e Doloresenel pecho e Doloresdeespalda e Dificultada para o Fatiga cronica
memoria vividos e Sudoracion lumbares y dorsales conciliar el suefio o Flojedad en las
o Dificultades para e Dolores de e Sequedad enlaboca e Dolores cervicales e Suefio interrumpido piernas
concentrarse estomago, y e Palpitaciones o Dolores musculares e Despertar temprano e Debilidad
¢ Decaimiento, abdominales e Sofocos e Desmayos
depresién e Diarrea, colon e Sensacion de falta e Temblores
e Apatias, falta de irritable de aire
iniciativa e \VOmitos
e Irritabilidad o Nauseas
Inquietud, o Falta de apetito
nerviosismo e Sensacion de nudo
e Agresividad, en la garganta
ataques de ira e Llanto
¢ Sentimiento de o Aislamiento
inseguridad

e Hipersensibilidad a
los retrasos

Nota: Tomado de “Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo”, por Pifiuel, 2001
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2.2.1.8.2. Efectos psicoldgicos.

Duffy y Sperry (2014) mencionan que el maltrato interpersonal se asocia con las
consecuencias negativas para la salud mas graves de todas las formas de trauma, especialmente
en términos de salud psicoldgica como depresion, ansiedad, cambios en la personalidad. etc.

2.2.2. Desempefio Laboral.

2.2.2.1. Definicion.

En la investigacion de Ramos, Barrada, Ferndndez y Koopmans (2019) mencionan que:
“el desempefio laboral es una serie de comportamientos bajo el control de los trabajadores que
apoyan los objetivos de la organizacion” (p.200).

La definicion es bastante ambigua debido a que es la Gnica manera de describir un
fendbmeno que varia radicalmente de un empleo a otro y en el tiempo. Sin embargo, sobre la
naturaleza del rendimiento existe un consenso multidimensional (LePine, Erez, & Johnson,
2002). Aungue se han propuestos distintas dimensiones como el rendimiento adaptativo y el
rendimiento en seguridad.

2.2.2.2. Teorias relacionadas al Desempefio Laboral.

2.2.2.2.1. Teoria de la Equidad.

Menciona que el desempefio de los trabajadores esta relacionado con la precepcion del
trabajador, estas percepciones dan como resultado acciones de lealtad y mayor motivacion en
el entorno laboral y buena voluntad (Adams, 2003).

2.2.2.2.2. Teoria de las Expectativas.

Dicha teoria se centra en las sensaciones relacionadas con la satisfaccion de los
empleados, lo que genera la mejora de su Desempefio Laboral con otros (Jericd, 2001).

El autor Vroom presenta tres elementos en la “Teoria de las expectativas” (Vroom &

Deci, 1990).
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- Expectativa: es el vinculo entre los esfuerzos de un empleado para lograr un
desempefio adecuado.

- Instrumentalidad: relacion entre el desempefio y la recompensa, a medida de obtener
resultados 6ptimos que corresponden una recompensa dentro de la organizacion.

- Vigor: se refiere al grado en que una persona otorga importancia a los resultados de
desempefio alcanzados.

2.2.2.2.3. Teoria de la Finalidad o de las Metas.

Fue propuesto por Locke en 1976 y confirmd que existen incentivos que pueden influir
en las intenciones de los empleados a la hora de realizar tareas (Claver, 1994).

Locke formuld la hipétesis de “que el compromiso con las metas controla la relacion
entre la dificultad de la meta y el desempefio, de esta forma se genera una relacion positiva
entre dificultad y desempefio slo se observa entre sujetos comprometidos con una meta”
(Molina, 2000, p.30).

El mismo autor enuncié que dichas metas pueden contar con diversas funciones:
“Centran la atencién y la accion”, “enfocan la atencion en la tarea”, “movilizan la energia y el
esfuerzo”, “incrementan la persistencia”, “aporta en la elaboracién de estrategias” (Jerico,
2001).

En esta teoria, los motivadores juegan un papel esencial en el logro de la fijacion de
objetivos, que deben ser precisos y desafiantes para crear interés y poder lograr estos objetivos
en un marco de tiempo determinado (Molina, 2000).

2.2.2.3. Dimensiones del Desempefio Laboral.

El desempeiio laboral es considerado la “variable dependiente definitiva” en recursos
humanos, convirtiendo su evaluacion en algo decisivo (Murphy & Kroeker, 1988). En la tabla

siguiente se presentan las propuestas de diversos autores:



Tabla 3

Dimensiones del desempefio laboral
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Autor

Dimensiones

Campbell (1993)

Competencia en las tareas laborales
Competencia en las tareas no laborales
Comunicacion oral y escrita
Demostracion del esfuerzo

Disciplina personal

Facilitacion de pares

Supervision

Administracién y gerencia

Borman y Motowidlo (1993)

Desempefio de la tarea
Desempefio contextual

Murphy (1989)

Comportamiento en el tiempo de inactividad
Desempefio de la tarea

Desempefio interpersonal

Comportamiento destructivo

Koopmans (2013)

Desempefio de la tarea
Desempefio contextual
Conductas contraproducentes

Bowling (2014)

Desempefio de la tarea
Comportamiento organizacional ciudadano
Comportamiento laboral contraproductivo

Para el estudio se considero las dimensiones propuestas por Koopmans, pues es quién

integra las demas propuestas por otros autores.

2.3.  Definicion de Términos Basicos.

2.3.1. Acoso Laboral.

Es un conflicto entre dos individuos identificado como un factor crecimiento y de

tension laboral entre profesionales que puede llegar a mermar el rendimiento (Molero, Pérez,

& Gazques, 2016).

2.3.2. Amenaza.

“Delito consistente en intimidar a alguien con el anuncio de la provocacion de un mal

grave para él o su familia” (Real Academia Espafiola, 2023).
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2.3.3. Aislamiento Laboral.

Prohibicidn o restriccion de comunicacion con los integrantes de la organizacion por
teléfono, fax o correo electronico (Torres, 2019).

2.3.4. Colaborador.

“Es la persona que realiza un aporte personal de manera voluntaria donde no existe
relacion de subordinacion o dependencia respecto de otra persona o sea un colaborador no se
encuentra obligado a colaborar y no reconoce jefatura superior” (Alles, 2020).

2.3.5. Descredito.

Es la desvalorizacion personal, de individuo o individuos que critican vida privada de
la victima, burlas hacia su aspecto étnico, forma de vestir, caminar y hablar. Provocando
desmotivacion y descredito de la victima (Chiavenato I. , 2009).

2.3.6. Desempefio Laboral.

Es el valor que un trabajador espera aportar a la organizacion durante un periodo de
tiempo determinado. Y a su vez es medible por la cantidad de actividades concluidas o el
numero de objetivos alcanzados (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

2.3.7. Empresa.

“La empresa es una organizacion, de duracion mas o menos larga, cuyo objetivo es la
consecucion de un beneficio a través de la satisfaccion de una necesidad de mercado, con la
contraprestacion de un precio” (Gobierno del Peru, 2023).

2.3.8. Mobbing.

Se refieren a mobbing como un comportamiento que se produce mediante la falta de
respeto sistematica hacia el trabajador mermando su dignidad como elemento primordial de la

relacion laboral (Pifiuel & Garcia, 2015).
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2.3.9. Sobrecarga Laboral.

Es la designacion desproporcionada de actividades esta se ve reflejada de manera
constante, con tiempos de entrega sumamente cortos que generan en la victima desmotivacion
y agobio (Chiavenato I. , 2009).

2.3.10. Cultura.

La cultura abarca conocimientos, creencias, arte, moral, costumbres y valores
adquiridos por los individuos en el contexto de una sociedad. La cultura se caracteriza por su
aprendizaje, su influencia en la conducta individual y su capacidad para regular
normativamente situaciones conflictivas dentro de un grupo social.

Son el conjunto de valores, normas, creencias; mediante el cual se desarrollan los
colaboradores dentro de una organizacion, compartiéndolos con sus nuevos comparieros,
buscando lograr objetivos comunes (Daft, 2011, pag. 374).

2.3.11. Cultura Organizacional

Hoy en dia la cultura organizacional es muy importante dentro de cada organizacion
debido a que es la base para la toma de decisiones, por medio de esta se desarrolla la
supervivencia de los colaboradores y estabilidad en el entorno organizacional.

Es la representacion de normas, habitos, valores, expectativas, que desarrollan los
colaboradores en base a la orientacion de conductas en el dia a dia dentro de la organizacion,

para su logro de objetivo (Chiavenato I. , 2011, pag. 72).
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Capitulo I11: Hipotesis y Variables

3.1  Hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general.

El mobbing se relaciona de forma inversa y significativa con el desempefio laboral en

los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

3.1.2 Hipdtesis especificas.

El desprestigio laboral se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

El entorpecimiento del progreso se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

El blogueo de la comunicacion se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

La intimidacién encubierta se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

El desprestigio personal se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

La intimidacion directa se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real

Plaza, sede Huancayo, 2022.



3.2 ldentificacion de las VVariables
Tabla 4

Descripcion de variables
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Variables Definicion Dimension Indicador item Escala Instrumento
Desprestigio Minimizacion de logros 5,10, 17, 18, 28, 49, 50,
|ab0ra| (DL) Desacreditacién 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60
i i Tareas inapropiadas (forma o 14,27,32,33,34,35,  Likert: (0)
Hostigamiento Entorpecimiento del  _contenido) 37 Nada en
psicologico en el lugar progreso (EP) Falta de consideracion dentro absoluto a
de trabajo, basado en del grupo 4
una serie de acciones Limitar comunicacién 3,11, 12,13, 15,16,51, Extremada
negativas y hostiles ~ Bloqueo comunicacién  _interorganizacional 52,53 mente
Mobbing dirigidas a un individuo (BC) Limitar comunicacion
0 grupos de extraorgani_zac_ional
trabajadores, se realiza Intimidacién Amenaz,?? |nd|re.ctas 7,9,43, 44, 46, 47, 48
de forma prolongada. encubierta (IE) Sustraccion de bienes
(Leymann, 1996) Daios encubiertos
Desprestigio personal Criticas sobre temas personales 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31 Ordinal Encuesta
(BP) Burlas
Intimidacion Amenazas verbales 1,2, 4,8,19, 29
directa (I1D) Restricciones en pulblico
Capacidad del trabajador Asignacidn tareas la7
para cumplir con las  Desempefio en latarea ~ Cumplimiento Likert: (1)
expectativas de sus responsabilidades Nunca a
funciones, el cual Cortesia 8all )
Desempefio  contribuye para el logro esempefio en el contexto _Facilitacion interpersonal Siempre
laboral de los objetivos Dedicacion laboral
propuestos en la Medicién comportamientos 12 a 16
empresa. (Robbins & Comportamientos hacia la organizacion Ordinal

Judge, 2009) contraproducentes

Medicion comportamientos
hacia los trabajadores
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Capitulo IV: Metodologia
4.1 Enfoque de la Investigacion

La investigacion cuantitativa trabaja con estadisticas 0 nimeros que permiten a los
investigadores cuantificar el mundo. En el siglo XXI, las estadisticas estan practicamente en
todas partes. En la investigacion de las ciencias sociales y politicas, las estadisticas son el pan
de cada dia de muchas investigaciones cientificas; las estadisticas nos ayudan a dar sentido al
mundo que nos rodea (Stockemer, 2019).

Mediante el uso de la estadistica, los métodos cuantitativos no sélo permiten describir
numéricamente los fendmenos, sino que también ayudan a determinar las relaciones entre dos
0 mas variables. Los ejemplos de estas relaciones son mdltiples (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).

4.2 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion basica es utilizada en la ciencia para comprender y ampliar el
conocimiento sobre un fenébmeno o campo especifico, por lo que, aporta al cuerpo de
conocimiento. La investigacion basica implica la generalizacion de la teoria en un campo de
conocimiento; busca normalmente generar datos para confirmar o refutar la tesis inicial del
estudio. El proposito de la investigacion béasica es aumentar la solidez de la informacion
conceptual (Muntané, 2010).

4.3 Nivel de Investigacion

La investigacion descriptiva se basa en hechos y se caracteriza especialmente en
proporcionar explicaciones correctas. Su principal preocupacién es expresar algunas
caracteristicas basicas de un conjunto homogéneo de fendmenos. Mediante el uso de valores
predeterminados que le permitan revelar su estructura o comportamiento. De esta manera, se

caracterizar la realidad que se estudia (Sabino, 2000).
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Arias (2012) define este nivel de investigacion describe hechos, fendomenos, individuos
0 grupos para determinar su estructura o comportamiento.

Sabino (2000) indica que “un estudio correlacional es un tipo de investigacion no
experimental en el que el investigador mide dos variables y establece una correspondencia
estadistica (correlacion) entre ellas sin incluir variables extrafias para sacar conclusiones
relacionadas” (p.75). En general, se acepta que un estudio correlacional debe incluir dos
variables cuantitativas.

Los autores Cancela, Cea, Galindo y Valilla (2010) definen a este estudio que “busca
puntualizar o explicar las relaciones existentes entre variables importantes utilizando
coeficientes de correlacion, mediante el grado, fuerza o direccion de la correspondencia” (p.8).
4.4 Métodos de Investigacion

El método cientifico es “un proceso de investigacién en el que se realizan una serie de
pasos ordenados para realizar una investigacion, obtener nuevos conocimientos o demostrar la
precisién de un fendbmeno. Este proceso se puede repetir varias veces para confirmar los
resultados” (Gutiérrez, 2006, p.35).

Mediante este método los investigadores pueden descubrir las formas existenciales de
los procesos, generalizar y profundizar los conocimientos obtenidos, probarlos de forma
suficientemente rigurosa y verificarlos. Estan en los experimentos y las técnicas de su
aplicacién (Lépez, 2001).

Pascual, Frias y Garcia (1996) indican que el método hipotético-deductivo es un sistema
metodico de procedimientos que implica formular algunas afirmaciones como hipétesis y
contrastarlas con los hechos extrayendo conclusiones de ellas. Evaluar la hipotesis planteada
por el investigador es bastante complejo, ya que es un largo proceso de prueba que conduce a

su aceptacion o rechazo justificado. Implican realizar observaciones y analisis, a partir de los
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cuales se desarrollan hipétesis, que luego se prueban mediante experimentos controlados
(p.39).

Es el método maés utilizado y probado. Implica hacer observaciones y analisis a partir
del que se desarrollan hipotesis, que luego se prueban en experimentos controlados.
4.5 Disefo de Investigacion

Los estudios no experimentales son mediciones estadisticas que analizan la opinion
publica sobre un tema para establecer un terreno comun, es una encuesta donde hay un conjunto
de datos estadisticos que se interpretan y organizan para obtener la mayor cantidad de datos
relevantes posible.

Es un tipo de investigacion que no conduce a conclusiones definitivas o datos de trabajo
mediante la realizacion de una serie repetible de acciones y reacciones en un entorno
controlado. Ademas, esta investigacion es transeccional pues se analizara en un momento
exacto.

Por esto, el disefio se compone de la siguiente manera:

Vi

4.6 Poblacion y muestra

4.6.1 Poblacion.

La definicion que brindan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es que la poblacién
es el total de casos que concuerdan con especificaciones establecidas, por lo mismo esta
conformada por el total de trabajadores que pertenecen al area operativa de las agencias Brefia,

Cajamarca y Real plaza del BCP en Huancayo durante el afio 2022, lo que son un total de 43.
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4.6.2 Muestra.

a) Unidad de analisis.

Al ser un subgrupo que representa al total, para la investigacion se considero a 3 de las
agencias mencionadas (Brefia con 9 trabajadores, Cajamarca con 16 trabajadores y Real plaza
9 trabajadores).

b) Tamafio de la muestra.

N = Z2xN*p*q
e2x(N—-1)+Z?+pxq

(N) Poblacion : 34
(2) Coeficiente de confianza : 0.95
(e) Margen de error posible : 0.1
(p) Probabilidad positiva : 0.50
(g) Probabilidad negativa (1-p)=0.50
(n) Muestra total del estudio: n

n= 34

c) Seleccion de muestra.

La seleccion de la muestra fue no-probabilistica, ya que los participantes se elegiran
acorde a lo que el investigador considera para lograr el objetivo del estudio.
4.7 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1 Técnica.

Las técnicas de investigacion, segun Carrasco (2005), conforma un conjunto de
directrices que rigen las actividades de los investigadores en todas las etapas de la investigacion
cuantitativa. Son como herramientas que presuponen un conocimiento previo de su uso y

aplicacién, por lo que es una tarea facil seleccionarlas para los investigadores (p.273).
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Se puede definir también a las técnicas en la investigacion como recursos a disposicion
del investigador que permiten obtener datos e informacidn. Estas técnicas no garantizan por si
mismas que las interpretaciones o conclusiones resultantes sean correctas. Para el presente
estudio, se consideré como técnica a la encuesta (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

4.7.2 Instrumentos.

Al ser un estudio cuantitativo, busca reunir datos numéricos que puedan ser medidos,
clasificados o categorizados estadisticamente. Al obtener informacion importante se podra
sacar las conclusiones (Hulley, Cummings, Browner, Grady, & Newman, 2013).

Por lo tanto, en el estudio se empled al cuestionario como instrumento para cada
variable.

a) Disefio.

Para la investigacion se utilizo dos cuestionarios, uno por cada variable. El cuestionario
para la variable Mobbing se basé a lo propuesto por la version original del Leymann (1996)
“Inventory of Psychological Terrorization”, la misma que fue elaborada para respuestas
dicotdémica, lo que se refiere a que las preguntas tenian dos opciones de respuesta Si o No. Sin
embargo, para saber sobre el acoso, se debe evaluar en base a la intensidad, severidad y
frecuencia y especialmente como afecta al bienestar. Por tal motivo, los autores Gonzélez de
Rivera Y Rodriguez (2003), han desarrollado una segunda version del cuestionario
denominado LIPT-60, la que esta en espafiol y se basa e incluye multiples opciones a escala de
Likert en la respuesta, que van desde el 0 (no se da la conducta) a cuatro (intensidad maxima),
con un total de 60 items. En esta Ultima version, es la que se tomo en el levantamiento de datos
de la presente investigacion. (Apéndice B).

Asimismo, se ha considerado baremos de 4 niveles para evaluar mejor los resultados

obtenidos, como se aprecia a continuacion:
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Tabla b

Grados de evaluacion para el mobbing

Leve Moderado Alto Muy Alto
Desprestigio Laboral 0al4 15a28 29 a 42 43 a 56
Entorpecimiento

0al0 11a20 21a30 31a40
Progreso
Blogueo Comunicacion 0al0 11a20 21a30 31a40
Intimidacion Encubierta 0a9 10a18 19a 27 28 a 36
Desprestigio Personal 0a9 10a18 19a27 28 a 36
Intimidacion directa 0a8 9al6 17a24 25a32

Mobbing 0a60 61a120 121 a 180 181 a 240

Para la variable Desempefio Laboral, luego de realizar un revision de la literatura, se ha
considerado lo propuesto por Koopmans et al. (2013), por lo tanto, el cuestionario consta de 18
reactivos basado en la escala de Likert de 5 puntos que estudian tres grandes dimensiones:
Desempefio en el contexto, en la Tarea y Comportamientos Contraproducentes, estas son
aplicables a distintos sectores laborales.

Se empleo de igual manera baremos de 4 niveles para evaluar la informacion obtenida.
Tabla 6

Grados de evaluacion del desempefio laboral

Bajo Regular Satisfactorio Excelente
Desempefio en la tarea 7ald 15a21 22 a 28 29a35
Desempefio en el contexto 4a8 9al2 13a16 17a20
Comportamiento contraproducer 5a 10 11a15 16 a 20 21a25

Desempefio Laboral 16a32 33a48 49 a 64 65 a 80
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b) Confiabilidad.

La confiabilidad se refiere al grado en que una herramienta de investigacion se utiliza
repetidamente en la misma situacion para producir los mismos resultados. La confiabilidad,
también conocida como precision, se refiere al grado en que el indicador medido esta libre de
errores de medicion.

Es decir, la fiabilidad expresa la precision de una medida. Una forma de probar la
precision es medir el mismo elemento varias veces o hacer que varios observadores
independientes midan el mismo elemento para obtener una estimacién promedio que sea mas
precisa que el valor estimado (Gonzalez & Backho, 2010).

Para medir la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento, se tiene lo propuesto
por Cronbach, quién mediante el estadistico aporta a la evaluacion de los items que componen
el cuestionario a escala de Likert. La puntuacion alfa de Cronbach es un nimero entre 0 y 1.
Un indice de fiabilidad aceptable es igual o superior a 0.7. (Ruiz, 2002).

La interpretacion del coeficiente de confiabilidad obtenido se hard mediante la escala
de la tabla siguiente:

Tabla 7

Interpretacion del valor de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy Baja

Nota: Tomado de Ruiz, 2002
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Tabla 8
Alpha de Cronbach
Instrumento Alfa de Cronbach  N° elementos
Cuestionario LIPT-60 0.902 60
Cuestionario del desempefio laboral 0.889 15

El a de Cronbach obtenido en la tabla 7 para cada uno de los cuestionarios empleados
en la investigacion nos indica que se pueden emplear ya que tienen una magnitud muy alta.

c) Validez.

La validez se logra inicialmente durante el proceso de desarrollo de la herramienta, pero
luego se utilizan técnicas para verificar que se hayan alcanzado niveles aceptables de eficacia
y proporcionar informacion sobre los aspectos de la herramienta que deben cambiarse
(Corbetta, 2007).

La forma de validar el instrumento mediante juicio de expertos es un método que se
basa en el aspecto tedrico de los items del instrumento y los conceptos de los evaluadores para
mostrar si existe consenso, 0 al menos un porcentaje aceptable de acuerdo entre investigadores
y expertos sobre la atribucién de cada item a un evento de forma sinérgica; por lo que no es
necesario aplicarlo a la prueba simulada (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2014).

Para el estudio, los 3 expertos llegaron al consenso de “aplicable” a los cuestionarios

propuestos con valores mayores al 0.9. (Apéndice C).
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Capitulo V: Resultados

5.1 Descripcion del trabajo de campo

La obtencidon de datos se realizé previa autorizacion de las agencias de la empresa, y la
aplicacion de los instrumentos fue previa coordinacion con los jefes de las agencias durante el
periodo de 07 al 18 de noviembre de 2022 y en horarios no laborales (7 p.m en adelante), se le
explicé a cada participante la forma de completar las herramientas y se recalcé las respuestas
sinceras ya que son totalmente anénimas.

Luego, los datos recabados mediante los instrumentos se trabajaron en los sistemas de
Excel y SPSS v.22, para finalmente presentarlos tanto mediante tablas y graficos en las
siguientes secciones de la investigacion.
5.2 Presentacion de resultados
Tabla 9

Género de los participantes por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Femenino 10 29,4
Masculino 24 70,6

Total 34 100,0
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Figura 10. Género de los participantes

Se visualiza en la figura 10, que el mayor porcentaje de los colaboradores del Banco de

Crédito del Pert son del género masculino con un 70.59 % siendo el mas predominante y del

género femenino un 29.41 %.

Tabla 10

Rango de edad de los participantes por frecuencias

Frecuencia Porcentaje
valido
Vaélido Menos de 25 afios 3 8,8
De 26 a 30 afios 7 20,6
De 31 a 40 afos 17 50,0
De 41 a més 7 20,6
Total 34 100,0
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Figura 11. Rango de edad de los participantes en porcentajes

En relacion con el grupo de edad, la figura 11 indica que el 50 % se encuentra en el
rango de edad de 31 a 40 afios, el 20.59 % de 26 a 30 afios al igual que los del rango de 41 a
mas y un 8.82 % se encuentran las personas de menos de 25 afios.
Tabla 11

Estado civil de los participantes por frecuencias

Frecuencia Porcentaje
valido
Vélido Casado 5 14,7
Soltero 21 61,8
Divorciado 1 29
Conviviente 7 20,6

Total 34 100,0
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Figura 12. Estado civil de los participantes en porcentajes
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Se aprecia en la figura 12, con respecto al estado civil de los colaboradores, que el

61.76 % son solteros, el 20.59 % afirman ser convivientes, el 14.71 % son casados y solo el

2.94 % son divorciados.

Tabla 12

Dimensidn Desprestigio laboral por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Moderado 11 32,4
Alto 12 35,3
Muy Alto 11 32,4
Total 34 100,0
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Figura 13. Dimension Desprestigio laboral en porcentajes

Segun la figura 13 se demuestra, que acorde al puntaje final obtenido, la dimensién
Desprestigio laboral en un 35.39% se ubica en un nivel alto, seguidamente esta en el nivel muy
alto y moderado con el 32.35% respectivamente.

Tabla 13

Dimension Entorpecimiento del progreso por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Moderado 10 29,4
Alto 10 29,4
Muy Alto 14 412

Total 34 100,0
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Figura 14. Dimension Entorpecimiento del progreso en porcentajes

En base a la tabla 13 y figura 14 se expone que acorde a las respuestas de los
colaboradores, con un porcentaje final de 41.16 % se ubica a la dimension Entorpecimiento del
Progreso en el nivel muy alto, y en los niveles moderado y alto con un 29.41 %
respectivamente.

Tabla 14

Dimensién Bloqueo de comunicacién por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Moderado 9 26,5
Alto 10 29,4
Muy Alto 15 441

Total 34 100,0




71

a0

Porcentaje

|
]

|
]

Moderado

|
1
Alto Muy Alko

BLOQUEO COMUNICACION (BC)

Figura 15. Dimension Blogueo de comunicacion en porcentajes

La figura 15 representa los porcentajes finales en base a las opiniones brindadas por los
trabajadores, lo que da a conocer que la dimension Blogqueo de comunicacion se focaliza en el
nivel muy alto con un 44.12 %, seguida por el nivel alto con un 29.41 %y por ultimo se clasifica
en el nivel moderado con un 26.47 %.

Tabla 15

Dimension Intimidacién encubierta por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Vaélido Moderado 9 26,5
Alto 12 35,3
Muy Alto 13 38,2

Total 34 100,0
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Figura 16. Dimension Intimidacién encubierta en porcentajes

En la figura 16 se muestran los porcentajes finales obtenidos por las opiniones brindadas
por los trabajadores, indicando que la dimension Intimidacion encubierta cuenta con un
porcentaje del 38.24% que la clasifica en el nivel muy alto, luego con un 35.29% esta en la
escala de alto y con un 26.47% esta en el rango moderado.

Tabla 16

Dimension Desprestigio personal por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Vaélido Moderado 10 29,4
Alto 9 26,5
Muy Alto 15 44,1

Total 34 100,0
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Figura 17. Dimension Desprestigio personal en porcentajes

La figura 17 representa los porcentajes finales basados en las opiniones brindadas por
los trabajadores en la dimensidn Desprestigio personal, un 44.12 % lo clasifica en el nivel muy
alto, un 29.41 % en el rango moderado con y un 26.47% lo sitda en el nivel alto.

Tabla 17

Dimensidn Intimidacion directa por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Valido Leve 1 2,9
Moderado 11 32,4
Alto 11 32,4
Muy Alto 11 32,4

Total 34 100,0
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Figura 18. Dimension Intimidacion directa en porcentajes

En la figura 18 se muestran los porcentajes finales obtenidos por las opiniones brindadas
por los trabajadores, donde la dimensién Intimidacidon directa se ubica con un mismo porcentaje
de 32.35% en los niveles de muy alto, alto y moderado, solo el 2.94% se encuentra en un nivel
leve.

Tabla 18

Variable mobbing por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido
Vélido Moderado 10 29,4
Alto 11 32,4
Muy Alto 13 38,2

Total 34 100,0
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Figura 19. Variable mobbing en porcentajes
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En la figura 19 se muestran los porcentajes finales obtenidos por las opiniones brindadas

por los trabajadores, indicando que la variable Mobbing obtuvo un porcentaje del 38.24 % que

la clasifica en el nivel muy alto, luego con un 32.35% esta en la escala de alto y con un 29.41%

esta en el rango moderado.

Tabla 19

Dimension Desempefio en la tarea por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido

Valido Bajo 22 64,7
Regular 12 35,3

Total 34 100,0
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Figura 20. Dimension Desempefio en la tarea en porcentajes
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En la figura 20 se muestran los porcentajes finales obtenidos por las opiniones brindadas

por los trabajadores, indicando que la dimensién desempefio en la tarea, se sitia como bajo con

un 64.71% y con un 35.29% en el nivel regular.

Tabla 20

Dimensidn Desempefio en el contexto por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido

Valido

Bajo 17 50,0
Regular 17 50,0
Total 34 100,0
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Figura 21. Dimension Desempefio en el contexto en porcentajes

La figura 21 muestra los porcentajes finales basados en las opiniones brindadas por los
trabajadores, indica que la dimension Desempefio en el contexto esta entre los niveles de bajo
y regular con un 50% para ambos niveles.

Tabla 21

Dimensién Comportamientos contraproducentes por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido

Vaélido Bajo 18 52,9
Regular 16 47,1

Total 34 100,0
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Figura 22. Dimension Comportamientos contraproducentes en porcentajes
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La figura 22 detalla los porcentajes finales basados en las opiniones brindadas por los

trabajadores de la entidad financiera, la dimension comportamientos contraproducentes se

ubica en el nivel bajo con un 52.94 % y con un 47.06 % en el nivel regular.

Tabla 22

Variable Desempefio laboral por frecuencias

Frecuencia Porcentaje valido

Valido

Bajo 20 58,8
Regular 14 41,2
Total 34 100,0




79

&0

3

Porcentaje

10

1 [
Bajo Regular

DESEMPENO LABORAL

Figura 23. Variable Desempefio laboral en porcentajes

En la figura 23 se muestran los porcentajes finales obtenidos por las opiniones brindadas
por los trabajadores, donde se halla a la variable Desempefio laboral en el nivel bajo con un
58.82 % y en la escala de regular con un 41.18 %.

Un aspecto muy importante dentro de la elaboracion del presente estudio es la respuesta
a la situacion de mobbing en cada una de las tres oficinas analizadas, por lo que, en base a la
aplicacién de las encuestas en cada una, se ha podido determinar en cual de ellas, esta situacion
ha generado una mayor importancia relativa, de acuerdo a la herramienta utilizada LI PT — 60

Leyman Inventory Of Psychological Terrorization - MOBBING.
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Tabla 23

Variable mobbing relacionado con las agencias

Mobbing

Porcentaje por
No Poc ModeradoBastante Extremadamente agencia

0 Extremada.
Brefa 0 0 1 4 4 44.44%
Agencias  Cajamarca 0 0 7 4 5 31.25%
Real Plaza 0 0 2 3 4 44.44%
Total 0 0 10 11 13 34

De acuerdo con el andlisis de la tabla cruzada, se puede observar que en la agencia
Brefia y Real Plaza, el mobbing tiene una mayor intensidad con un porcentaje de 44.44 % en
el nivel extremadanamente, por lo que, son agencias donde es necesario realizar la
implementacidn de las recomendaciones, mientras que en la agencia Cajamarca también hay
mobbing en una intensidad menor de porcentaje 31.25 %.

5.3 Analisis de Resultados por Agencias

Estos resultados fueron analizados por SPSS y tabuladas en base a la encuesta aplicada
a los 34 colaboradores que fueron el grupo de estudio de las tres agencias: Brefia, Cajamarca,
Real Plaza, sede Huancayo.

En cuanto al objetivo especifico que fue determinar la relacion entre el desprestigio
laboral y el desempefio laboral en los trabajadores, da como resultado que en la agencia Brefia,
el 44 % de los encuestados indica que existe un desprestigio laboral muy alto por consecuente
estd generando un desempefio laboral bajo, el 22 % indica que hay un alto desprestigio laboral
que conlleva que los trabajadores tengan un bajo desempefio laboral, de igual forma el 22 %
indico que hay un moderado desprestigio laboral 1o que genera que su desempefio laboral sea
moderado, solo el 12 % indicaron que hay un desprestigio laboral moderado que causa un

desempefio laboral regular.
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En la agencia Cajamarca, el 25 % de los encuestados indicaron que existe un
desprestigio laboral muy alto que estd generando un desempefio laboral bajo, el 12 % indica
que hay un desprestigio laboral alto que afecta en el desempefio laboral bajo; de la misma
manera, el 13 % manifiesta que hay un desprestigio laboral alto que esta causando un
desempefio laboral moderado, el 44 % sefiala el desprestigio laboral moderado por lo que el
desempefio laboral es regular, solo el 6 % da a conocer que hay un desprestigio laboral bajo.

En la agencia Real Plaza, el 33 % se presenta un desprestigio laboral muy alto siendo
el desempefio laboral bajo, el 44 % se indica un desprestigio laboral alto, lo que origina un
desempefio laboral bajo, el 23 % sefiala que hay un desprestigio laboral moderado que genera
un desempefio laboral regular.

En relacion al objetivo especifico que es determinar la relacion entre el entorpecimiento
del progreso y el desempefio laboral, segln los encuestados en las agencias mencionan que, en
la agencia Brefia el 33 % el entorpecimiento del progreso es muy alto lo que genera que el
desempefio laboral sea bajo, el 22 % indica que el entorpecimiento del progreso es alto lo que
origina un desempefio laboral regular, el 33 % indica que el entorpecimiento del progreso es
alto generando un desempefio laboral bajo, el 12 % indica que el entorpecimiento del progreso
es moderado produciendo que su desempefio laboral sea regular.

En la agencia Cajamarca, el 38% el entorpecimiento del progreso muy alto genera que
el desempefio laboral se vea afectado siendo bajo, el 12% da a conocer que el entorpecimiento
del progreso es alto, generando un desempefio laboral regular, el 6% el entorpecimiento del
progreso es alto siendo su desempefio laboral bajo, el 44% indica que el entorpecimiento del
progreso al ser moderado genera un desempefio laboral regular.

En la agencia Real Plaza, el 56 % de los trabajadores sefialaron que el entorpecimiento
del progreso es muy alto, lo que causa un desempefio laboral bajo, el 22 % indica que el

entorpecimiento del progreso es alto lo que genera un desempefio laboral bajo; de igual manera,



82

el 22 % indica que el entorpecimiento del progreso es moderado que causa un desempefio
laboral regular.

Sobre el objetivo especifico: determinar la relacidn entre bloqueo de la comunicacion
y el desemperfio laboral de los trabajadores, de acuerdo a los analisis de los encuestados por
agencia sefialaron que, también es un indicador que estd generando afectacion en su
desempefio. Los resultados por agencias sefialan que en la agencia Brefia, el 44 % se ve afectado
porque el blogueo de la comunicacion es muy alta por consiguiente genera un desempefio
laboral bajo, el 22 % sefiala que el bloqueo de la comunicacidn es alto por consiguiente genera
un desempefio laboral bajo, de igual manera el 22 % sefiala que blogueo de la comunicacion es
alto por consiguiente genera un desempefio laboral regular, finalmente el 12 % dan a conocer
que bloqueo de la comunicaciéon es moderado por consiguiente genera un desempefio laboral
regular.

En la agencia Cajamarca, el 6 % indica que el bloqueo de la comunicacién es muy alto
por consiguiente genera un desempefio laboral regular, el 38 % reportd un bloqueo de la
comunicacion muy alta con un desempefio laboral bajo, el 12 % de los trabajadores reportd que
bloqueo de la comunicacidn es alta lo que genera un desempefio laboral regular, el 6 % reportd
que el bloqueo de la comunicacion es alta por consiguiente genera un desempefio laboral bajo,
finalmente el 38 % reportd que el blogueo de la comunicacion moderado por consiguiente
genera un desempefio laboral moderado.

En la agencia Real Plaza, el 44 % de los encuestados sefiala que el bloqueo de la
comunicacion es muy alto por consiguiente genera un desempefio laboral bajo, el 33 % indica
que el bloqueo de la comunicacion es alto por consiguiente genera un desempefio laboral bajo,
finalmente el 23 % sefialaron que el bloqueo de la comunicacion es moderado por consiguiente

genera un desempefio laboral sea regular.
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Con respecto al objetivo especifico determinar la relacion que existe entre la
intimidacion encubierta y el desempefio laboral de los trabajadores, en la agencia Brefia, el
56 % reportd una intimidacion encubierta muy alta con un bajo desempefio laboral, el 22 %
reportd que tenia una alta intimidacion encubierta que le afectaba regularmente su desempefio
laboral, el 11 % manifestd una alta intimidacion encubierta que afecta a un bajo desempefio
laboral; finalmente, el 11 % manifestd una intimidacion encubierta moderada que afecta
regularmente su desempefio laboral.

Para la agencia Cajamarca, se tiene que un 25 % reporta una intimidacion encubierta
muy alta que afecta a un bajo desempefio laboral, un 19 % de los trabajadores manifestaron un
alto nivel de intimidacion encubierta que afecta regularmente su desempefio laboral y otro
19 % reporta un alto nivel de intimidacion encubierta que afecta a un bajo desempefio laboral;
finalmente, el 37 % reporta una moderada intimidacion encubierta que afecta regularmente su
desempefio laboral.

En el caso de la agencia Real Plaza, 45 % de los trabajadores reportaron una muy alta
intimidacidn encubierta que les afecta a un bajo desempefio laboral, el 33 % de los trabajadores
manifiestan que percibieron una alta intimidacion encubierta que les generaba un bajo
desempefio laboral; finalmente, el 22 % de los trabajadores manifestd tener una moderada
intimidacidn encubierta que genera un regular desempefio laboral.

Para el objetivo especifico: determinar la relacion que existe entre el desprestigio
personal y el desemperio laboral, en la agencia Brefia, el 45 % de los trabajadores reportaron
que el desprestigio personal es muy alto y se relaciona con un bajo desempefio laboral, el
11 % report6 un alto desprestigio personal que afecta regularmente su desempefio laboral; por
otro lado, el 22 % manifestd un alto desprestigio personal con un bajo desempefio laboral;
finalmente, el 22 % manifestd un desprestigio personal moderado, que les afecta regularmente

en su desempefio laboral.
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Para el caso de la agencia Cajamarca, el 12 % reporta un desprestigio muy alto que
afecta regularmente el desempefio laboral, el 25 % reportan un desprestigio personal muy alto
que afecta hacia un bajo desempefio laboral, el 6 % un alto desprestigio personal con un regular
desempefio laboral, el 19 % de los trabajadores reportan un alto desprestigio laboral y un bajo
desempefio laboral, finalmente, el 38 % de los trabajadores reportan un moderado desprestigio
personal que ha afectado regularmente su desempefio laboral.

En el caso de la agencia Real Plaza, se tiene que para el 56 % de los entrevistados el
desprestigio personal es muy alto y esto afecta a su bajo desempefio laboral, el 22 % reportd
un alto desprestigio laboral que afecta bajo a su desempefio laboral; finalmente, el 22 %
manifestd un moderado desprestigio personal con una relacion regular al desempefio laboral.

En cuanto al objetivo especifico: establecer la relacion que existe entre la intimidacién
directa y el desempefio laboral en los trabajadores, en el caso de la agencia Brefia la relacion
entre la intimidacion directa y el desempefio laboral, se presenta que el 44 % de los encuestados,
respondieron una relacion muy alta en la intimidacién directa y que afecta a un bajo desempefio
laboral, el 22 % de los trabajadores de esta agencia, respondié que hay una alta intimidacién
encubierta y eso genera un bajo desempefio laboral; de manera similar otro 22 % de los
trabajadores manifestaron una alta intimidacién encubierta, pero con un regular desempefio
laboral. Finalmente, solo el 12 % de los trabajadores de esta agencia, reportaron que la
intimidacién era moderada y con una afectacion regular a su desempefio laboral.

En la agencia Cajamarca, la relacion en este indicador es alta, pues la intimidacion
directa y el desempefio laboral, segin las encuestas, manifiestan un 19 % que es muy alta la
intimidacién directa con relacion a un bajo desempefio laboral, el 6 % considera alta la
intimidacién directa con relacion a un regular desempefio laboral y el 19 % considera alta la
intimidacién directa con relacién al bajo desempefio laboral. Esto contrasta con que el 44 % de

los entrevistados consideran una moderada intimidacion directa, que afecta de manera regular
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su desempefio laboral, mientras que el 6 % reporta una moderada intimidacion directa con una
baja relacion a su desempefio laboral. Finalmente, otro 6 % sefiala que hay una leve
intimidacion directa que afecta regularmente su desempefio laboral.

Por el contrario, en la agencia Real Plaza para este indicador los trabajadores
respondieron en un 45 % haber experimentado una intimidacion directa muy alta que afectd en
un nivel bajo su desempefio laboral, mientras que el 33 % manifesto una incidencia alta de la
intimidacién directa con un bajo desempefio laboral y finalmente el 22 % reporté que tenia una
moderada intimidacion directa que afectaba regularmente en su desempefio laboral.

5.4 Contrastacion de resultados

5.4.1 Prueba de la hipétesis general.

a) Planteamiento hipotesis

Ho: EI mobbing no se relaciona de forma inversa y significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

H1: El mobbing se relaciona de forma inversa y significativa con el desempefio laboral
en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

b) Prueba de normalidad

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucién
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hip6tesis alternativa indica que

los datos no son parte de una distribucion normal.



Tabla 24

Prueba de confiabilidad de la variable mobbing
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Shapiro-Wilk
Estadistico Sig.
MOBBING ;790 34 ,000
DESEMPENO LABORAL 626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,

lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio

correlacional se elige la R-Spearman.
c) Contrastacion de Hipdtesis general

Tabla 25

Analisis de correlacion de la variable mobbing y desempefio laboral

Correlaciones

Maobbing Desempefio
laboral
Rho de Mobbing Coeficiente de correlacion 1,000 -,816**
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion -,816** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d) Interpretacion
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Tabla 26

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-0,20 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De-0,21a - 0,40 Correlacion baja

De 0,41 a2 0,70 De-0,41a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 De -0,71a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De -0,91 a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacion que se encuentra en asteriscos indica que hay un 99 % de confianza de
que ésta sea verdadera. De igual forma, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipotesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipdtesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de -.816., se concluye en base a la
informacidn que muestra la tabla 25 que existe una relacion inversa y alta entre el mobbing y
el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

5.4.2 Prueba de la primera hipdtesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: EIl desprestigio laboral no se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

Hi: El desprestigio laboral se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.
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b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucion
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 27

Prueba de confiabilidad de la dimension desprestigio laboral.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Desprestigio laboral ,799 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 1.

Tabla 28

Analisis de correlacion de la dimension desprestigio laboral y desempefio laboral.

Correlaciones

Desprestigio Laboral Desempefio laboral

Rho de Desprestigio Coeficiente de correlacion 1,000 -, 143%*
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) : ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacién - 743** 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion
Tabla 29

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-020 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De -0,21 a - 0,40 Correlacion baja

De 0,41 2 0,70 De-0,41a - 0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a2 0,90 De -0,71a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De-0,91 a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacion que se encuentra en asteriscos indica que hay un 99 % de confianza de
que esta sea verdadera. De igual forma, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipétesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar
la hipdtesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de -.743., se concluye en base a la
informacion que muestra la tabla 28 que existe una relacion inversa y alta entre el desprestigio
laboral y el desemperio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

5.4.3 Prueba de la segunda hipotesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: El entorpecimiento del progreso no se relaciona de forma inversa y significativa
con el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

Hi: El entorpecimiento del progreso se relaciona de forma inversa y significativa con
el desemperio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza,

sede Huancayo, 2022.
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b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucién
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 30

Prueba de confiabilidad de la dimension entorpecimiento del progreso.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Entorpecimiento del progreso 779 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 2.

Tabla 31

Analisis de correlacion de la dimension entorpecimiento del progreso y desempefio laboral.

Correlaciones

Entorpecimiento Desempefio
del Progreso laboral
Rho de Entorpecimiento Coeficiente de correlacion 1,000 -,831**
Spearman  del progreso Sig. (bilateral) : ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion -,831** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion.
Tabla 32

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-020 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De-0,21a -0,40 Correlacion baja

De 0,41 20,70 De-041a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a2 0,90 De -0,71a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De-0,91a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacion que se encuentra en asteriscos indica que hay un 99 % de confianza de
que ésta sea verdadera. De igual manera, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipétesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la hipdtesis nula y aceptar
la hipotesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de-.831., se concluye en base a la
informacion que muestra la tabla 31 que existe una relacion inversa y alta entre el
entorpecimiento del progreso y el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

5.4.4 Prueba de la tercera hipoétesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: El bloqueo de la comunicacion no se relaciona de forma inversa y significativa con
el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

H1: El blogueo de la comunicacion se relaciona de forma inversa y significativa con el
desemperio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.
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b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucion
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 33

Prueba de confiabilidad de la dimension bloqueo de la comunicacion.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Bloqueo de la comunicacion 174 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 3.
Tabla 34

Analisis de correlacion de la dimension bloqueo de la comunicacién y desempefio laboral.

Correlaciones

Bloqueo Desempefio
comunicacion laboral
Rho de Bloqueo Coeficiente de correlacion 1,000 -, 751**
Spearman  comunicacion Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion -, 751** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion.
Tabla 35

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De-0,21a - 040 Correlacion baja

De 0,41 a 0,70 De-041a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 De-0,71a -0,90 Correlacion alta

De 091 a1.00 De-0,91a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacion que se encuentra en asteriscos indica que hay un 99 % de confianza de
que ésta sea verdadera. De igual forma, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipétesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la Hipotesis nula y aceptar
la Hipdtesis alterna. Y acorde al nivel de correlacion de -.751. se concluye en base a la
informacidn que muestra la tabla 34 que existe una relacion inversa y alta entre el bloqueo de
la comunicacion y el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

5.4.5 Prueba de la cuarta hipoétesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: La intimidacion encubierta no se relaciona de forma inversa y significativa con el
desemperio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

Hi:: La intimidacion encubierta se relaciona de forma inversa y significativa con el
desemperio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.



94

b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucion
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 36

Prueba de confiabilidad de la dimensién intimidacion encubierta.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Intimidacion encubierta , 795 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 4.
Tabla 37

Anélisis de correlacion de la dimension intimidacion encubierta y desempefio laboral.

Correlaciones

Intimidacion Desempefio
encubierta laboral
Rho de Intimidacion Coeficiente de correlacion 1,000 - 794%*
Spearman  encubierta Sig. (bilateral) : ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion -, 194%* 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion.
Tabla 38

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-0,20 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De -0,21 a - 0,40 Correlacion baja

De 0,41 20,70 De-0,41a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 De -0,71 a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De-0,91 a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacién que se encuentra en asteriscos nos indica que hay un 99 % de confianza
de que ésta sea verdadera. De igual forma, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipdtesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la Hipotesis nula y aceptar
la Hipotesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de -.794., se concluye en base a la
informacion que muestra la tabla 37 que existe una relacion inversa y alta entre la intimidacién
encubierta y el desemperfio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y
Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

5.4.6 Prueba de la quinta hipotesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: El desprestigio personal no se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

Hi: El desprestigio personal se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.
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b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucion
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 39

Prueba de confiabilidad de la dimension desprestigio personal.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Desprestigio personal , 167 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 5.
Tabla 40

Analisis de correlacion de la dimension desprestigio personal y desempefio laboral.

Correlaciones

Desprestigio Desempefio
personal laboral
Rho de Desprestigio Coeficiente de correlacion 1,000 -,692**
Spearman  personal Sig. (bilateral) : ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion -,692** 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion.
Tabla 41

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-0,20 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De -0,21 a - 0,40 Correlacion baja

De 0,41 20,70 De-0,41a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 De -0,71 a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De-0,91 a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacién que se encuentra en asteriscos nos indica que hay un 99 % de confianza
de que ésta sea verdadera. De igual forma, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipétesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la Hipétesis nula y aceptar
la Hipotesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de -.692., se concluye en base a la
informacion que muestra la tabla 40 que existe una relacion inversa y moderada entre el
desprestigio personal y el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.

5.4.7 Prueba de la sexta hipotesis especifica.

a) Planteamiento Hipdtesis.

Ho: La intimidacién directa no se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede
Huancayo, 2022.

Hi: La intimidacion directa se relaciona de forma inversa y significativa con el
desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede

Huancayo, 2022.
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b) Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad determina si los datos de una muestra siguen una distribucién
normal. En el caso del estudio al tener una muestra de 34, se considera una muestra pequeria,
con lo que, se utilizara como prueba especifica a Shapiro-Wilk.

Se analiza de la prueba estadistica, en principio a la hipétesis nula que prueba que los
datos de la muestra pertenecen a una distribucién normal, y la hipotesis alternativa indica que
los datos no son parte de una distribucion normal.

Tabla 42

Prueba de confiabilidad de la dimensién intimidacion directa.

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Intimidacion directa ,841 34 ,000
Desempefio laboral ,626 34 ,000

Contrastando el valor de la significancia menor a 0.005, se acepta la hipotesis alterna,
lo que deja claro que se debe emplear una prueba no paramétrica, y al ser un estudio
correlacional se elige la R-Spearman.

c) Contrastacion de Hipdtesis 6.
Tabla 43

Anélisis de correlacion de la dimension intimidacion directa y desempefio laboral.

Correlaciones

Intimidacion Desempefio
directa laboral
Rho de Intimidacion Coeficiente de correlacion 1,000 - 771**
Spearman  directa Sig. (bilateral) . ,000
N 34 34
Desempefio Coeficiente de correlacion - T71%* 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Interpretacion.
Tabla 44

Interpretacion de correlacion para Rho Spearman.

Relacion directa Relacion inversa Interpretacion

(positiva) (negativa)

De 0 a0,20 De 0a-0,20 Correlacion practicamente nula.
De 0,21 a 0,40 De-0,21 a - 0,40 Correlacion baja

De 0,41 20,70 De-0/41a -0,70 Correlacion moderada

De 0,71 a 0,90 De-0,71a - 0,90 Correlacion alta

De 0,91 a 1.00 De -0,91 a-1.00 Correlacion muy alta

Nota: Tomado de “Metodologia de la investigacion Educativa”, por Bisquerra, R, 2009

La correlacion que se encuentra en asteriscos indica que hay un 99 % de confianza de
que ésta sea verdadera. De igual manera, el p-valor analitico es menor a 0.05 para aceptar o
rechazar la hipétesis propuesta. Con dicho valor se decide rechazar la hip6tesis nula y aceptar
la hipdtesis alterna. Acorde al nivel de correlacion de -.771., se concluye en base a la
informacion que muestra la tabla 43 que existe una relacion inversa y moderada entre la
intimidacion directa y el desempefio laboral en los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022.
5.5 Discusion de resultados

En esta parte de la investigacion se discutira los resultados encontrados, representados
en las tablas y figuras anteriores, para esto se tomaron investigaciones consideradas en los
antecedentes con el fin de comparar los resultados a los que arribaron basado a lo que
corresponde el estudio del mobbing y el desempefio laboral en los trabajadores del Banco de
Crédito del Peru sede Huancayo, en particular agencias de Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
2022. Con respecto al objetivo general, se encontrd que el mobbing tiene una correspondencia

alta e inversa con el desempefio laboral con un -0.816 como coeficiente. Al respecto, la tesis
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doctoral de Morales (2015), indica que el acoso laboral en los trabajadores de los municipios
de Puerto Rico, influyen su rendimiento laboral de forma negativa.

De igual manera, en la tesis presentada por Torres (2019) se tuvo como resultado el
valor del rho igual a -0,462 en los trabajadores de la institucién educativa en Chiclayo, 2019,
indicando la relacion negativa entre estas variables.

También en el estudio de Morales, et al. (2021) encontraron mediante los resultados
que los profesores que han sufrido de un hostigamiento laboral disminuyeron su rendimiento
con lo que existe relacion entre éstos.

El estudio de Nina (2019) indicé que el impacto en el desempefio de un empleado que
es acosado en el trabajo puede afectar negativamente su desempefio, dependiendo de la
persona, provocando inestabilidad emocional y fisica, falta de motivacion e inseguridad
laboral.

Con ello, se puede afirmar que la préactica del mobbing es muy desfavorable dentro del
ambito laboral, especificamente en las agencias Brefia, Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo,
de la empresa BCP, porque repercute de forma negativa en los trabajadores y légicamente en
el desempefio como tal; pues, en palabras de Quispe (2019), sefiala que las practicas de acoso
pueden tener consecuencias psicoldgicas para la victima, que pueden incluir problemas
emocionales como el trastorno de estrés postraumatico, la depresion y la ansiedad; problemas
fisicos, gastrointestinales, pérdida de apetito, fatiga, trastornos del suefio. Se puede observar
que el acoso laboral acaba repercutiendo negativamente en el &mbito personal y social de la
victima.

En relacién al primer objetivo especifico del estudio que se enfoca en la dimensién
desprestigio laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca, Real Plaza, en la sede Huancayo, se encontrd que con un nivel de correlacion igual

a -0.743, existe una correspondencia inversamente alta. Lo que indica que si en efecto los
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colaboradores sienten que las funciones que realizan no tienen valor y no aportan al logro de
los objetivos ello repercutira en su desempefio. Por su parte, Carrasco (2020) encontro en el
resultado de su investigacion una correlacion perfecta negativa de -0.70, dando a conocer que
los trabajadores que estan expuestos al desprestigio de la institucion obtuvieron valores bajos
en sus evaluaciones de desempefio.

Las conclusiones de la investigacion realizada por Flores (2022), indican que hay una
correspondencia negativa entre el desprestigio y el rendimiento que desempefian los empleados
de entidades publicas en la ciudad de Quito.

En cuanto al segundo objetivo especifico enfocado entre el entorpecimiento del
progreso y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca, Real
Plaza, en la sede Huancayo, el estadistico empleado brindd una correspondencia altamente
inversa de -0.831. Dando a conocer que toda conducta contraria a las buenas practicas
laborales, la distribucion de funciones o tareas y sobre cargas laborales dirigida contra un
subordinado con el propdésito de minimizar su labor y hacer que la victima se retire del ambiente
laboral, tiene implicancia en el desempefio de estos de forma negativa, por lo que la
productividad de la empresa se ve afectada.

Este resultado es corroborado por la tesis de Basto (2021), quien da a conocer que los
trabajadores de Colombia muestran una relacién con el acoso laboral y que no contribuye con
el desempefio de los empleados, con un valor porcentual mayoritario.

De igual manera, para el estudio de Torres (2019) con una significancia menor a 0.05,
encontrd una relacion inversamente considerable con r=-0.585 entre la dimensién del mobbing
y el desenvolvimiento del personal de la I.E. en Chiclayo.

En los resultados para el tercer objetivo especifico acerca de la dimension bloqueo
comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca,

Real Plaza, en la sede Huancayo, se encontré que con un nivel de correlacién igual a -0.751,
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existe una correspondencia alta e inversa. Indicando que, al desarrollarse este tipo de actitud
hacia los trabajadores, que no se pueda expresar abiertamente, que no pueda comunicarse con
sus superiores y mas aun no tenga un feedback adecuado, origina que sientan tension y un clima
no adecuado que afecta negativamente a su desempefio.

Esto se respalda con lo investigado por Duguet (2017), quien llego a la conclusion de
que en efecto esta dimension tiene una correspondencia negativa con el desempefio laboral, lo
que genera en los trabajadores publicos chilenos una enfermedad y que no se comuniquen
adecuadamente.

Teniendo en cuenta los resultados encontrados para el cuarto objetivo especifico sobre
intimidacién encubierta y el desempefio laboral, el estadistico empleado brindé una
correspondencia altamente inversa de -0.794 en los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo, en la sede Huancayo. Dando a conocer que el acosar a
un trabajador por falta de supervision lo deja vulnerable, afecta su salud y condiciones de
trabajo, de igual manera genera abusos en todos los niveles de la institucion, viola derechos
constitucionales y laborales, lo que generara a que el desempefio de éste serd afectado y no
podran desenvolverse al 100 %.

La investigacion presentada por Jara (2018), valida lo encontrado en el estudio ya que
indica que el personal de la empresa agroindustrial en Tacna que no sufre de este tipo de
comportamiento por parte de sus superiores o colegas de trabajo no afecta en la manera como
se van a desempefiar en sus funciones. Causando en ellos que desarrollen su trabajo con
normalidad y exista un buen ambiente en el trabajo.

Para el quinto objetivo especifico basado en el desprestigio personal y desempefio
laboral, teniendo en cuenta lo expuesto en lineas previas, se obtuvo que la quinta dimensién
tiene una moderada e inversa correlacién con el desempefio laboral de los trabajadores del BCP

agencias Brefia, Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo, en la sede Huancayo., de acuerdo con
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la escala de Pearson con un valor igual a -0.692. Por lo que, ello da a conocer que en la
organizacion las personas que ejercen el liderazgo o son superiores y desarrollan un
comportamiento que no se basa a la cultura de la organizacion, las que al final tienen
implicaciones negativas tanto en la vida de los trabajadores como en la organizacion.

Carrasco (2020), presenta resultados similares en su estudio, ya que evidenciaron que
los servidores publicos en la ciudad de Quito, con mas del 60 %, han sido victimas de burlas,
falsedades sobre su persona lo que es la afectacion personal tiene relacidn con el cumplimiento
de obligaciones y metas (desempefio).

Por ultimo, con respecto al sexto objetivo especifico sobre la dimension intimidacién
directa y el desempefio laboral, los resultados encontrados reflejan que con un coeficiente de
Spearman igual a -0.771, con lo que se concluye que hay una fuerte correlacién inversa entre
la dimension y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca,
Real Plaza, sede Huancayo, en la sede Huancayo. Lo que da a conocer que en un tipo de
empresa que las personas que ejercen autoridad inciden en ejercer practicas no saludables para
el trabajador que en efecto afecta directamente en su desemperio.

Este resultado concuerda con los hallazgos encontrados en las investigaciones de
Pinzon y Atencio (2010), quienes indicaron que en efecto la forma de trabajo empleada, basada
en la cultura de las organizaciones que no son las adecuadas genera implicancias negativas en

los trabajadores de la salud y en especifico en el cumplimiento de sus funciones.
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Conclusiones

1. Encuanto al objetivo general, se busco determinar la correspondencia entre el mobbing
y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que, si existe una relacién inversa y alta entre
ambas variables. Este resultado se aprecia a partir de los hallazgos de contrastacion
empleando el estadistico R-Spearman con un r=-0.816 y un a. menor al 0.05. Esto indica
que, mientras mayor sea el nivel de mobbing que se da en la empresa, los trabajadores
tendran menor desempefio en sus funciones, por lo tanto, el BCP agencias Brefia,
Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo, podra utilizar estos resultados para introducir
politicas de mejora en el manejo de sus trabajadores, realizar mayor andlisis en las
encuestas de clima organizacional que realizan en la empresa; ya que las mejoras
conllevaran a que se desarrolle un clima laboral saludable y respetuoso, permitiendo
que los colaboradores desenvuelvan sus actividades con mayor satisfaccion vy
productividad, disminucion de la alta rotacion, ausentismo, renuncias en los
colaboradores, asi logrando la minimizacion de gastos en procesos de seleccion de
nuevos colaboradores.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se pretendié identificar la relacion entre el
desprestigio laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias Brefia,
Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que, si existe una relacion
inversamente alta entre estas. Este resultado se aprecia a partir de los hallazgos de
contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un r=-0.743 y un a menor al
0.05. Esto indica que, mientras los trabajadores vivan situaciones que desacrediten su
trabajo o minimicen sus logros, no se realice un reconocimiento y no se valore el

esfuerzo que ponen dia a dia tendran menor valoracion en su desempefio.
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3. Respecto al segundo objetivo especifico de la investigacion, que pretendio identificar
la relacion entre el entorpecimiento del progreso y del desempefio laboral de los
trabajadores del BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022,
se concluye gue existe una relacion alta e inversa entre ellas. Este resultado se aprecia
a partir de los hallazgos de contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un
r=-0.831 y un a menor al 0.05. Lo que indica que, mientras los trabajadores afirmen
que hay situaciones de poca consideracion de los acuerdos laborales, siendo la carga
laboral mayor a los demas y que no estan dentro de sus funciones, se reflejara de forma
negativa en su nivel de desempefio laboral.

4. Enrazon al tercer objetivo especifico de la investigacion, se buscd establecer la relacion
entre el blogueo en la comunicacion y del desempefio laboral de los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que
existe una relacion inversamente alta entre ellas. Este resultado se aprecia a partir de
los hallazgos de contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un r=-0.751
y un o menor al 0.05. Dando a conocer que, si en las agencias de la empresa no existe
buena comunicacién con los superiores y que las opiniones de los trabajadores no sean
consideradas, el nivel de desempefio de éstos sera menor.

5. Parael cuarto objetivo especifico de la investigacion, se pretendio establecer la relacion
entre la intimidacion encubierta y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP
agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que existe
una relacion inversa y alta entre ellas. Este resultado se aprecia a partir de los hallazgos
de contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un r=-0.794 y un a menor
al 0.05. Indicando que si las conductas de sustraccion de dinero en caja, amenazas se
mantienen o incrementan en la empresa, afectara negativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores.
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6. En relacion con el quinto objetivo especifico del estudio, se pretendié determinar la
relacion entre el desprestigio personal y del desempefio laboral de los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que
existe una relacion moderada e inversa entre ellas. Este resultado se aprecia a partir de
los hallazgos de contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un r=-0.692
y un a menor al 0.05. Lo que denota que, Si Se mantiene o incrementan las acciones
empleadas, por parte de los supervisores de las agencias, estas repercutirian en la vida
personal de los trabajadores, lo que hara que el desempefio de éstos sea menor al
esperado.

7. EIl sexto objetivo especifico del estudio, que busco determinar la relacién entre la
intimidacion directa y el desempefio laboral de los trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza, sede Huancayo, 2022, se concluye que existe una
relacion inversamente alta entre ellas. Este resultado se aprecia a partir de los hallazgos
de contrastacion empleando el estadistico de Spearman con un r=-0.771 y un a menor
al 0.05. Lo que refleja que si se mantiene o incrementa la forma de trabajo que sea
contraproducente constantemente para el trabajador, menor sera su desempefio en la
empresa, debido a que estaran repentinamente o apropésito incomodando el trabajo que
realizan, ya que no es lo que ellos esperaban, en otras palabras, denigrar, la labor que
desempefian los trabajadores.

8. Finalmente, se concluye que dentro de las agencias Brefia y Real Plaza es donde existe
el mayor indice de mobbing siendo el 44.44% , seguido de la agencia Cajamarca con
31.25 %, por lo que, las capacitaciones deberian ser implementadas con mayor

prioridad en las dos agencias con mayor nivel de mobbing.
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Recomendaciones

1. Al conocer que la presencia del mobbing en las agencias del BCP agencias Brefia,
Cajamarca, Real Plaza, sede Huancayo, afecta en el desempefio de los trabajadores, se
recomienda en principio reforzar y capacitar en los cargos superiores (gerentes de tienda
y supervisores), temas sobre técnicas de direccion, liderazgo, comunicacién y trabajo en
equipo. Asimismo, reforzar en talleres sobre habilidades sociales, desarrollo de conflictos
y luego hacer un seguimiento del impacto de estos, para ver que ello se esté aplicando en
las agencias.

2. Parala empresa que busca mejorar el desempefio de su personal, y con ello minimizar la
incidencia de mobbing, se recomienda que, dentro de la cultura organizacional y forma
de trabajo se promueva una cultura de respeto, inclusién y tolerancia, para que asi se
pueda crear un entorno propicio, complementando con establecimiento de politicas
antimobbing.

3. Se recomienda que, para las personas que recién se incorporan a la empresa se genere
mecanismos Y estrategias de seguimiento, en la que se pueda corroborar que la parte
practica se base a la cultura de la empresa, asimismo se recomienda también, que la
empresa reclutadora en el proceso de entrenamiento brinde mayor soporte en la
culturizacion como brindarles charlas informativas acerca del significado del mobbing,
los aspectos negativos que puede generar en el colaborador, el equipo de trabajo y la
empresa; también proporcionar informacion sobre los recursos disponibles para aquellos
que experimenten mobbing (lineas directas de ayuda, asesoramiento confidencial,
canales de comunicacion efectivos, etc.).

4. De igual manera, se recomienda que la empresa comience a tomar medidas organizativas,
que incluyan cambios en los procesos de atencidn, reduccion de exigencias y posibilidad

de ampliar la gestion de tareas, revision de objetivos, reconocimientos, etc. En definitiva,
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se trata de reducir el estrés excesivo y evitar las situaciones estresantes, que suelen dar
lugar a estas conductas.

Para los trabajadores que han sido victimas y ain se encuentran laborando en la empresa,
se recomienda que la empresa considere una politica para brindar apoyo, asi como
asistencia médica y psicologica, siempre con el consentimiento del afectado y por
supuesto a través de un profesional.

Se recomienda que la empresa, emplee medidas preventivas sobre los patrones de
comportamiento, para evitar la recurrencia de tales situaciones y comenzar con las
agencias estudiadas. También que la empresa cuente con una medida disciplinaria, como
despedir o reasignar al infractor.

Realizar encuestas de clima laboral, en la que se implemente preguntas especificas
referente al mobbing e intimidacidn, asi se podra recopilar informacion de la percepcion
de los trabajadores acerca de ambiente laboral.

Se recomienda la observacion de patrones de comportamiento en el personal, dentro del
ambiente laboral como si alguien esté siendo excluido de las actividades de equipo, recibe
criticas injustificadas, entre otras sefiales de mobbing.

Se recomienda que la empresa intensifiqgue mediante carteles de denuncia anénima, en
caso algun colaborador se encuentre sufriendo mobbing.

Se recomienda que la empresa realice acompafiamiento y soporte, a la persona que haya
sufrido mobbing y que tengan la valentia de contar su caso. De esta manera puedan tener
la confianza necesaria para asi brindarles el acompafamiento psicolégico, talleres
vivenciales y sociales para poder evitar decisiones apresuradas, como presentar una
renuncia.

Se recomienda a la empresa que los jefes y supervisores que tienen a su cargo el personal

por cada agencia brinden confianza en generar una comunicacion abierta y promuevan
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un liderazgo ejemplar mostrando un comportamiento ético y respetuoso en todo
momento, para que el personal pueda acercarse, sin ningin temor a contar algunos
sucesos que vienen sufriendo dentro de la agencia.

Se recomienda la implementacion de canales de denuncia anénimas virtuales, seguros y
accesibles donde los empleados puedan denunciar cualquier forma de acoso laboral de
manera confidencial.

Se recomienda intensificar carteles donde se indique temas relacionados al mobbing
como tolerancia cero al hostigamiento, posterior a ello realizar un seguimiento de control
y evaluacion de resultados.

Brindar capacitacion o formacion a los lideres de cada sede para identificar, prevenir y

abordar situaciones de mobbing en el entorno laboral.
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Apéndice A: Matriz de Consistencia
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Problemas de investigacion

Obijetivos de la investigacién

Hipdtesis de la investigacion

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables de la
investigacion

Método y alcance de la
investigacion

¢Qué relacion existe entre el
Mobbing y el Desempefio Laboral
en los trabajadores del BCP
agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022?

Determinar la relacion que existe
entre el mobbing y el desempefio
laboral en los trabajadores del BCP
agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

El mobbing se relaciona de forma
inversa y significativa con el
desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

Mobbing Enfoque: cuantitativo

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Dimensiones Nivel: Correlacional

¢Qué relacion existe entre el
desprestigio  laboral 'y el
desempefio  laboral en los

trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Identificar la relacion que existe
entre el desprestigio laboral y el
desempefio  laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

El  desprestigio laboral se
relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

¢Qué relacion existe entre el
entorpecimiento del progreso vy el
desempefio  laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Identificar la relacion que existe
entre el entorpecimiento  del
progreso y el desempefio laboral en
los trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

El entorpecimiento del progreso
se relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

Disefio: No-
experimental,
transeccional

Desprestigio

laboral.
Entorpecimiento

del progreso. Poblacion: 43

trabajadores
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¢Qué relacion existe entre el
bloqueo de la comunicacién y el
desempefio  laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Establecer la relacion que existe
entre el bloqgueo de Ila
comunicacion 'y el desempefio
laboral en los trabajadores del BCP
agencias Brefia, Cajamarca y Real
Plaza, sede Huancayo, 2022.

El blogueo de la comunicacién se
relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

¢Qué relacion existe entre la
intimidacion  encubierta y el
desempefio  laboral en los

trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Establecer la relacion que existe
entre la intimidacion encubierta y
el desempefio laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

La intimidacion encubierta se
relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

¢Qué relacion existe entre el
desprestigio  personal 'y el
desempefio  laboral en los

trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Determinar la relacion que existe
entre el desprestigio personal y el
desempefio  laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

El desprestigio personal se
relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

¢Qué relacion existe entre la
intimidacion  directa 'y el
desempefio  laboral en los

trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022?

Determinar la relacion que existe
entre la intimidacién directa y el
desempefio  laboral en los
trabajadores del BCP agencias
Brefia, Cajamarca y Real Plaza,
sede Huancayo, 2022.

La intimidacion directa se
relaciona de forma inversa y
significativa con el desempefio
laboral en los trabajadores del
BCP agencias Brefia, Cajamarca
y Real Plaza, sede Huancayo,
2022.

Bloqueo de la
comunicacion.
Intimidacion
encubierta.
Desprestigio
personal.
Intimidacion

directa

Muestra: 34
colaboradores

Instrumento: encuesta
a escala de Likert
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Apéndice B: Cuestionario sobre el Mobbing y el Desempefio Laboral

Datos Generales

Genero
Femenino ()
Masculino ()
Edad
Menos de 25 afios ()
De 26 a 30 afios ()
De 31 a 40 afios ()
De 41 amas ()
Estado Civil
Casado ()
Soltero ()

Divorciado ()

Conviviente ()

Para evaluar el cuestionario se considera las opciones a escala de Likert como se muestra a
continuacion:

No ha experimentado esa conducta en absoluto 0
si la ha experimentado un poco 1
si la ha experimentado moderada o medianamente 2
si la ha experimentado bastante 3
si la ha experimentado mucho o extremadamente 4




LIPT - 60 Leymann Inventory of Psychological
Terrorization - MOBBING

122

ITEM

Puntajes

2

Sus superiores no le dejan expresarse o decir lo que
tiene que decir..........

Le interrumpen cuando habla...........

Sus compatfieros le ponen pegas para expresarse o no le
dejan hablar

Le gritan o le regafian en voz alta...........

Critican su trabajo.. ...............

Critican su vida privada............

Recibe llamadas telefonicas amenazantes, insultantes o
acusadoras ....

Se le amenaza verbalmente.. ..................

Recibe escritos y notas amenazadoras.. ................

10

No le miran, o le miran con desprecio o gestos de
rechazo.. ......

11

Ignoran su presencia, no responden a sus preguntas

12

La gente ha dejado o esta dejando de dirigirse o de
hablar con usted.....

13

No consigue hablar con nadie, todos le
evitan................

14

Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado
del resto de sus compatieros.............

15

Prohiben a sus compafieros que hablen con usted ........

16

En general, se le ignora y se le trata como si fuera
invisible.....

17

Le calumnian y murmuran a sus espaldas................

18

Hacen circular rumores falsos o infundados sobre

19

Le ponen en ridiculo, se burlan de usted.. .........

20

Le tratan como si fiera un enfermo mental o lo dan a
entender.............
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21

Intentan obligarle a que se haga un examen
psiquiatrico o una evaluacion psicoldgica.....

22

Se burlan de alguna deformidad o defecto fisico que
pueda tener....

23

Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para
ponerle en ridiculo.....

24

Atacan o se burlan de sus convicciones politicas o de
sus creencias religiosas.........

25

Ridiculizan o se burlan de su vida privada.................

26

Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de
origen.. ......

27

Le asignan un trabajo humillante..........

28

Se evalua su trabajo de manera parcial, injusta y
malintencionada...

29

Sus decisiones son siempre cuestionadas o

30

Le dirigen insultos o comentarios obscenos o
degradantes............

31

Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales
no deseados.. ......

32

No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer

33

Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar
sus ideas.........

34

Le obligan a hacer tareas absurdas o
inatiles...........cc.ueen..

35

Le asignan tareas muy por debajo de su competencia

36

Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y
diferentes.. .......

37

Le obligan a realizar tareas humillantes ...................

38

Le asignan tareas muy dificiles o muy por encima de
su preparacion, en las que es muy probable que
fracase..........

39

Le obligan a realizar trabajos nocivos o
peligrosos.............
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40

Le amenazan con violencia fisica.............

41

Recibe ataques fisicos leves, como advertencia.........

42

Le atacan fisicamente sin ninguna consideracion.........

43

Le ocasionan a proposito gastos para perjudicarle........

44

Le ocasionan dafios en su domicilio o en su puesto de

45

Recibe agresiones sexuales fisicas directas............

46

Ocasionan dafios en sus pertenencias o en su
vehiculo.........

47

Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran
archivos de su ordenador).......................

48

Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o
herramientas de trabajo..........

49

Se someten informes confidenciales y negativos sobre
usted, sin notificarle ni darle oportunidad de
defenderse.....

50

Las personas que le apoyan reciben amenazas, o
presiones para que se aparten de usted .....

51

Devuelven, abren o interceptan su
correspondencia........

52

No le pasan las llamadas, o dicen que no esta. .......

53

Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para

54

Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y
mEritos ........

35

Ocultan sus habilidades y competencias
especiales.........

56

Exageran sus fallos v errores .........

57

Informan mal sobre su permanencia y dedicacion ....

58

Controlan de manera muy estricta su horario.. ..

59

Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene
derecho se lo niegan o le ponen pegas y dificultades

60

Se le provoca para obligarle a reaccionar
emocionalmente......




Para la segunda variable se tiene los siguientes rangos:

Nunca Casi Nuca Algunas veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
ESCALA DE MEDICION DE
DESEMPENO LABORAL
ITEM
| 1 2 | 3] 4]s

Desempeio en la tarea

[

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problema

3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

4 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo

pidieran

5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.

6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Desempeifio en el contexto

8 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

9 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

10 | Participé activamente de las reuniones laborales

11 | Mi planificacion laboral fue 6ptima

Comportamientos contraproducentes

12 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

13 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis companeros

14 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

15 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas

16 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Apéndice C: Validez de expertos

=

Universidad
Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales

1.1. Apellidos v nombres del Experto: Jorge Marafion Aucasi

1.2. Grado académico / mencion

: Magister

1.3. N° DNI/ Teléfono v/o celular
1.4. Cargo e institucion donde labora: Administrador Financiera Credinka

1.5. Autor del instrumento : Lizbeth Uchuypoma
1.6. Lugar y fecha : Huancayo , 17.10.2022
2. Aspectos de la Evaluacion
X Deficiente Aceptable Bueno
Indicadores Criterios 1 3 3
Estd formulado con lenguaje apropiado X
1. Claridad . guaye aprop Y
comprensible.
El instrumento estd organizado expresado en X
2. Objetividad HRSLrLm ganizaco y exp
comportamientos observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4. Organizacién Presentacidn ordenada. X
Comprende aspectos de las variables en cantidad X
5. Suficiencia . P . P v ¥
calidad suficiente.
3 Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos X
6. Pertinencia
planteados.
Pretende conseguir datos basado en teorias o X
7. Consistencia .
modelos tebdricos.
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores e items. X
La estrategia responde al proposito de la X
9, Metodologia . Lo & P prop
investigacion.
, Los datos permiten un tratamiento estadistico X
10. Aplicacidn .
pertinente.
Conteo total de marcas A B C
2 8

1xA+3xB+5xC

Coeficiente de validez = == =092
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20 — 0,40] Mo valido, reformular
<0,41 — 0,60 No vilido, modificar
<(,61 — 0,80 Vialido, mejorar
<0,81 — 1,00] Vilido, aplicar ®

4. Recomendaciones

Financ

=

icra
=S
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=

Universidad
Continental

Ficha de Validacién por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1. Apellidos y nombres del Experto: Marco Cajas Rios

1.2. Grado académico / mencion

1.3. N° DNI/ Teléfono y/o celular

: Magister

1999334158

1.4. Cargo e institucidon donde labora: Docente Universidad Continental

1.5. Autor del instrumento : Lizbeth Uchuypoma
1.6. Lugar y fecha : Huancayo, 30 de Noviembre de 2022
2. Aspectos de la Evaluacién
) Deficiente  Aceptable Bueno
Indicadores Criterios
1 3 5
1. Claridad Estd formulado con lenguaje apropiado y comprensible. X
El instrumento estd organizado y expresado en X
2. Objetividad ; 5 v
comportamientos observables.
Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
3. Actualidad
. Presentacion ordenada. X
4. Organizacién
Comprende aspectos de las variables en cantidad v calidad X
5. Suficiencia p P v ety
suficiente.
Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos X
6. Pertinencia
planteados.
Pretende conseguir datos basado en teorias o modelos X
7. Consistencia o
tedricos.
Entre variables, dimensiones, indicadores e items. X
8. Coherencia
9. Metodologia  La estrategia responde al proposito de la investigacion. X
10. Aplicacién Los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente. X
Conteo total de marcas A B C
2 8

Coeficiente de validez =

1xA+3xB+5xC
—_—=0.92

50
3. Opinién de aplicabilidad
Intervalo Categoria
[0,20 — 0,40] No valido, reformular

<0,41 - 0,60]

No valido, modificar

<0,61 - 0,80]

Vilido, mejorar

<0,81 — 1,00]

Vilido, aplicar

4. Recomendaciones
Se puede aplicar el instrumento.

e

[N
“MA, pﬁar.cn?ﬁﬁgnio Cajas Rios

127



128

— Universidad
C Continental

Ficha de Validaciéon por Criterio de Experto

1. Datos Generales
1.1. Apellidos y nombres del Experto: Cristina Ninoska Nafia Baquerizo

1.2. Grado académico / mencion  : Magister

1.3. N° DNI / Teléfono y/o celular

1.4. Cargo e institucion donde labora: Docente

1.5. Autor(es) del instrumento

1.6. Lugar y fecha

2. Aspectos de la Evaluacién

: 064223379

: Lizbeth Uchuypoma

: Huancayo, 24 octubre de 2022

Indicadores Criterios Deficiente  Aceptable Bueno
| 3 5

1. Claridad Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.

2. Objetividad El instrumento estd organizado y X
expresado en comportamientos
observables.

3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y X
la tecnologia.

4. Organizacion Presentacion ordenada. X

5. Suficiencia Comprende  aspectos de las X
variables en cantidad y calidad
suficiente.

6. Pertinencia Permite conseguir datos de acuerdo X
a los objetivos planteados.

7. Consistencia Pretende conseguir datos basado en X
teorias o modelos tedricos.

8. Coherencia Entre variables, dimensiones, X
indicadores e items.

9. Metodologia La estrategia responde al propdsito X
de la investigacion.

10. Aplicacién Los datos permiten un tratamiento X
estadistico pertinente.

Conteo total de marcas A B C
1 9

DxA+1xB+9xC

Coeficiente de validez = =0.96

50

+| 3. Opinién de aplicabilidad

Intervalo Categoria
[0,20 — 0,40] No valido, reformular Q
<0,41 — 0,60] No valido, modificar Q
<0,61 — 0,80] Valido, mejorar Q
&)

<0,81 — 1,00]

Valido, aplicar

4. Recomendaciones

Firma\del Experto
N° de colegiatura: CLAD-05662





